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Kunskapsintensiva företag måste hålla en hög kompetensnivå bland sina anställda. I 
konsultföretag försvåras detta ofta av två anledningar. Många av de anställda sitter 
geografiskt utspridda hos olika kundföretag och de har ett mycket pressat tidschema. Vi 
ser nätbaserad kompetensutveckling som en möjlig lösning för att hantera detta.  
 
För att initiera och leda nätbaserad kompetensutveckling i grupper, krävs medvetenhet 
om de påverkande faktorer som är avgörande för resultatet i denna typ av projekt. 
Huvudsyftet med uppsatsen är att: Öka kunskapen om arbetet med att initiera och leda 
nätbaserad kompetensutveckling i grupper. 
 
Under åtta månader har vi följt och aktivt agerat i Guide Datakonsults (senare 
Guide/FramFab) internutbildning för utredare. Under utbildningen har de nitton 
anställda använt det webbaserade verktyget LearnLoop. Vi fungerade som stöd till 
kursens handledare i utformandet av utbildningen på LearnLoop. Aktiviteten på 
LearnLoop studerades, både med avseende på innehåll och grad av deltagande. 
Avslutningsvis genomförde vi intervjuer med kursens deltagare och handledarna. 
 
Vi har funnit att gruppens sammansättning och utveckling, utbildningens mål och syfte, 
styrning och lärandemetoder är nyckelfaktorer för e-learning i grupper. Dessa 
sammanfattas i en matris för att stödja initiativtagare, ansvariga och ledare i liknande 





Knowledge intensive companies need to maintain a high level of competence among 
their employees. Consultant based organizations find this difficult, mainly because of two 
reasons; the majority of their staff is geographically distributed and has a very tight time 
schedule. We consider net-based competence development as a possible solution to these 
problems. 
 
To initiate and conduct net-based competence development in groups, awareness of the 
critical factors for success in the e-learning project is essential. The main purpose of this 
master thesis is to: Increase the knowledge concerning how to initiate and conduct net-based competence 
development in groups. 
 
We studied a competence development program at Guide Datakonsult (later 
Guide/FramFab) for eight months. During this program 19 participating consultants 
used LearnLoop, a web-based third generation tool for education. We supported the 
course tutors in designing the program. The participants’ activities were studied regarding 
content and frequency of use and in the end of the study we interviewed the members as 
well as the course tutors. 
 
Our study resulted in four key factors for group e-learning. These are: learning 
methodology, course purpose and goal, steering and group composition and 
development. These factors are summarized in a matrix intended to support initiators 
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 Del I – Inledning 
 
 
I denna del introduceras läsaren till uppsatsens bakgrund, 
problemområde, syfte och mål. Här beskrivs även de frågor vi ämnar 






”E-learning is going to be so big, it´s going to make e-mail usage 
look like a rounding error.” 
   John Chambers, CEO Cisco Systems 
 
 




I en tid då förutsättningarna för kunskapsintensiva verksamheter kan förändras över en 
natt, ställs helt nya krav på företagens kunskapshantering. Organisatoriskt lärande, 
kompetensutveckling och på senare tid e-learning, är några av de begrepp som allt oftare 
förekommer. Men för många företagsledare och företag är det svårt att hantera kunskap 
(Senge, 1999), då de först måste lära sig att lära (Argyris, 1991).  
 
En av svårigheterna ligger i att skapa en miljö som uppmuntrar till lärande i 
organisationer där medarbetarna ofta befinner sig på olika geografiskt belägna platser. 
Problemet kan delvis lösas med e-learning. E-learning används ofta som en samlingsterm 
för all datorstödd utbildning, i vilken fokus riktas mot e (elektroniskt) och inte mot 
learning (lärande). Men det har visat sig fungera dåligt att överföra traditionella 
lärandemetoder till digitala medier. Nya former av kompetensutveckling kräver nya 
metoder för lärande (Zielinski, 2000). 
 
Mycket forskning inom ämnet har behandlat metoder för lärande. Det finns dock ett 
behov i frågan om empiri samt forskning kring metodik för lärande i distribuerade 
grupper och e-learning. Tidigare forskning har till stor del studerat lärande inom skolan 
och inte i näringslivet (Sandberg & Targama, 1998; Torraco, 1999).  
 
Inom skolan är den traditionella synen på undervisning och lärande i förändring. 
Lärarnas roll går från att ha varit kunskapsförmedlande experter, till att vara ett stöd för  
kunskapskonstruktion och  uppbyggnad av verklighetsuppfattning. Många utbildningar 
sker på distans, såväl inom den akademiska världen som i näringslivet. Företagen växer,  
utbildning och kompetensutveckling av de anställda är en nödvändighet (Berry, 2000). 
Detta försvåras av att de anställda sitter utspridda och har ett pressat tidsschema.  
 
IT-företaget Guide Datakonsult1 håller under åtta månader en intern utredarutbildning2 
för nitton av sina anställda. Kursdeltagarna är i blandad ålder och har olika erfarenheter 
av utredning. Övergripande målsättning med kursen är att öka säljbarheten av Guide och 
de enskilda medarbetarna. Med detta menas att kursdeltagarna ska ”tillägna sig spetskunskap 
och få bredd inom ett avgränsat område” (sic !). Företaget vill också etablera ett nätverk för att 
utredarna ska kunna dela med sig av sina erfarenheter. Ytterligare målsättningar är att 
skapa användbar dokumentation inom utredning samt att skapa teamkänsla bland 
deltagarna. 
 
På grund av konsulternas pressade tidsschema och geografiskt skilda arbetsplatser, har 
företaget valt att endast träffas fysiskt tre gånger under utbildningen. Detta sker en vecka 
åt gången med cirka femton veckors mellanrum. I perioderna mellan kurstillfällena ska 
utbildningsprojektet fortsätta i nätverket. Vi kontaktades av Guide i augusti 1999, ca en 
månad innan den första kursveckan, för att diskutera formen för utbildningen i 
mellanperioderna. Tillsammans med kursansvariga från Guide kom vi fram till att 
använda utbildningsverktyget LearnLoop3, utvecklat av Viktoriainstitutet4 och  delvis 
finansierat av IT-rådet på Handelshögskolan vid Göteborgs universitet.  
                                               
1 Vilket senare benämns Guide/FramFab. 
2 Med utredning avses förstudie/föranalys vid systemförändringar. 
3 För beskrivning av LearnLoop, se del III och Appendix VI. 
4 http://www.viktoria.org/ 





Organisatoriska strukturförändringar i ”den nya ekonomin”, kräver nya sätt att hantera 
företagets kunskap. I näringslivet är det ”tysta”, informella informationsutbytet mellan 
organisationens medlemmar ofta det mest effektiva sättet att sprida kunskap (Sveiby, 
1995). Denna typ av kunskapsöverföring försvåras då de anställda inte träffas fysiskt i 
samma utsträckning som tidigare. Istället sker mycket av informationsutbytet över 
Internet. Vissa nyanser, känslor och kroppsspråk, som går fram då kunskapen överförs i 
diskussioner ”face-to-face”, kan då förloras. 
 
Vi går från ett kunskapssamhälle mot ett lärande samhälle, där utbildning och lärande 
bland de anställda blir allt viktigare hos de snabbt växande företagen (Sveiby, 1995). I 
frågan om lärande uppfattas i mångt och mycket det objektivistiska synsättet på lärande 
av många som den bästa formen för att genomföra utbildningar. I synsättet, som kan 
motsvaras av den traditionella lärarledda kunskapsöverföringen, existerar endast en 
verklighet och kunskapen om denna överförs från lärare till lärande. På detta sätt ges den 
lärande ingen tid för individuell reflektion och eftertanke.  
 
Till skillnad från det objektivistiska synsättet på lärande ser förespråkarna för det 
konstruktivistiska synsättet, lärandet som en kunskapsbyggande process, där den enskilda 
individen själv skapar sig en uppfattning om verkligheten. Synsättet syftar till individuell 
kunskapskonstruktion som ofta sker genom  kollaborativt samarbete i grupp med t ex 
problembaserat lärande (PBL). Här ges den lärande tid till att själv, och genom andra, 
bilda sig en egen uppfattning om verkligheten (Phillips, 1995).  
 
LearnLoop är en lärandemiljö utformad för att användas i digitala nätverk, så kallade 
Asynkrona Lärande Nätverk5 (ALN). ALN möjliggör för den enskilda individen själv att 
välja plats och tid för lärandet. Forskningen kring ALN har till största delen genomförts i 
skolan (Bourne, 1998; Bourne et al, 1997).  
 
När kursdeltagarna på Guides utredarutbildning träffas fysiskt är kursprogrammets 
schema fulltecknat. Tiden för individuell reflektion och eftertanke hos deltagarna är 
därför begränsad. Mycket av informationen som lyfts fram och presenteras under 
kursveckorna bearbetas till kunskap först efter att tid för reflektion och eftertanke givits. 
LearnLoop fungerar som en virtuell lärandemiljö, där det finns utrymme för tanke- och 
idéutbyte. Här kan gruppmedlemmarna förmedla kunskap mellan varandra genom 
erfarenhetsutbyte, diskussioner och frågeställningar.  
 
Avvägningen mellan tiden för arbete och utbildning är svår (Zielinski, 2000). I 
mellanperioderna befinner sig deltagarna ute på olika konsultuppdrag och har krav på sig 
att fakturera uppdragsgivaren 85 % av sin arbetstid. Den tid de lägger på att dela  
kunskap och idéer på LearnLoop, sker därför helt på eget initiativ när tid och motivation 
finns.  
                                               
5 Direkt översättning av Asynchronous Learning Network (Nuldén, 1999). 




Kompetensutveckling och nätverkande inom organisationer av Guides karaktär är 
nödvändigt. Då mycket av arbetet sker på geografiskt skilda platser kan LearnLoop, 
eller liknade verktyg, vara till stor hjälp. Förståelse för hur dessa verktyg bör användas 
är därför ett måste. Mycket av tidigare forskning inom området består av jämförande 
studier i funktionaliteten hos olika verktyg för nätverksbaserat samarbete i grupper.  
 
Hur arbetet med verktygen styrs och bedrivs prioriteras ofta efter den tekniska 
funktionaliteten. Ett teknisk fulländat verktyg innebär inte nödvändigtvis att det 
används på ett meningsfullt sätt. Det krävs många andra ingredienser för att skapa ett 
dynamiskt samarbete med hjälp av tekniken. Det finns få empiriska studier som 
beskriver metodik för att skapa dynamik, gruppkänsla och lärande. Det är inom detta 
området vi bedriver vår studie. 
 
Målgruppen för vår studie är företag som vill ha vägledning i arbetet med nätbaserad 
kompetensutveckling i grupper.  
 
Huvudsyftet är att öka kunskapen om arbetet med att initiera och leda nätbaserad 
kompetensutveckling i grupper. 
 
Under arbetets gång vill söka svar på följande fråga: 
 
Vilka är de viktigaste faktorerna för framgångsrik e-learning i en distribuerad grupp? 
 
 
4 Avgränsningar och ställningstagande 
 
De medvetet valda avgränsningarna och teoretiska ställningstaganden vi gjort visar vilka 
områden vi valt att behandla. Detta för att få bättre överblick och möjlighet att fokusera 





Uppfattningarna om vad e-learning är varierar mycket. Vissa menar att e-learning handlar 
om skräddarsydda och individanpassade datorutbildningar, medan andra menar att all 
datorbaserad utbildning är e-learning (Ottosson, 2000a, 2000b). Vid användning av 
begreppet e-learning avser vi IT-baserade interaktiva hjälpmedel för lärande individuellt 
och/eller i grupp.  
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4.2 Synsätt på lärande 
 
I del III - Teoretiskt ramverk, beskriver vi lärande ur olika aspekter. Vår bestämda 
uppfattning är att alla individer har olika förutsättningar att lära sig. Därför anser vi att 
det traditionella objektivistiska synsättet på undervisning inte passar alla. Som en följd av 
detta utgår vi därför från det konstruktivistiska synsättet, där lärande innebär att kunskap 
konstrueras individuellt och lärandet sker i en social kontext. Vi menar också att kunskap 
inte kan riktas och överföras från en person till en annan. Vår uppfattning är att kunskap 
skapas utifrån den enskilda individens reflektioner och erfarenheter. 
 
 
4.3 Fysisk och virtuell grupp 
 
Vi skiljer på fysisk och virtuell grupp. Med den fysiska gruppen avser vi människor vilka 
träffas och arbetar ihop på samma fysiska ort. Med virtuell grupp avser vi människor 
som samarbetar över ALN.  
 
I litteraturstudien har vi i huvudsak använt litteratur som beskriver grupper och lärande 
i fysiska situationer (Granér, 1991; Leidner & Jarvenpaa, 1995 m fl). I utformandet av 
vår studie har vi applicerat dessa teorier på grupper som möts och lär i en virtuell miljö. 






Ett företags kultur och informella struktur är faktorer som har stor inverkan på hur de 
ser på kunskap. Om organisationen vill skapa varaktig förändring bör denna först 
förankras i kulturen (Bertels & Savage, 1998). Detta ser vi som viktiga påverkande 
faktorer vid användandet av LearnLoop. Vi har dock valt att inte diskutera 
kulturfrågans påverkan i projektet, utan inriktar oss på  gruppen och lärandet. Detta är 
en medveten avgränsning eftersom företagskulturens påverkan i införandet och arbetet 
med ALN inte är unikt för vårt studie.  
 
 
4.5 Studiens längd och omfattning 
 
Vi har följt utredarprogrammet och arbetet på LearnLoop från kalendervecka 41/1999 
till och med kalendervecka 8/2000, vilket motsvarar tiden av tre veckor efter den andra 
fysiska träffen. Under dessa 20 veckor har vi själva varit inloggade på LearnLoop så 
gott som varje dag. Där har vi bidragit med egna inlägg i diskusionerna, med avsikt att 
stärka nätverket och uppmuntra till lärande. Vi har också studerat kursdeltagarnas 
aktivitet för att kunna förbättra funktion och utseende, men framförallt i 
forskningssyfte. Vi anser att tiden är tillräcklig för att se hur aktiviteten i gruppen 
påverkas av att träffas fysiskt. Utredarprogrammet väntas fortsätta tre till fyra månader 
efter avslutad fallstudie.  




Uppsatsen är indelad i åtta huvuddelar. Dessa är: Inledning, Metod, Teoretiskt ramverk, 
Resultat, Analys, Diskussion och slutsats, Referenser och Appendix. Varje del inleds med 
en kort beskrivning av innehållet för att vägleda läsaren. 
 
Del I – Inledning   
Ger läsaren bakgrunden till vår studie. Här beskrivs också uppsatsens syfte och mål. 
 
Del II – Metod 
Beskriver vårt val av forskningsmetod. Våra använda metoder; fallstudie, aktions-
forskning och intervju förklaras. 
 
Del III – Teoretiskt ramverk 
En redogörelse för de grundläggande begrepp och teorier vi använder för att analysera 
insamlad information och tillämpa våra metoder. 
 
Del IV – Resultat 
Här presenteras resultatet av vår studie som en narrativ. 
 
Del V – Analys 
Kombinerar det teoretiska ramverket med resultatet för att hitta nyckelbegrepp och 
förklaringar till händelser under studiens gång. 
 
Del VI – Diskussion och slutsats 
Sammanfattar studien med en beskrivning i form av en matris. Diskussionen leder fram 
till vår slutsats. 
 
Del VII – Referenser 
Böcker, tidningsartiklar, forskningsrapporter och andra informationskällor använda i 
uppsatsen presenteras. 
 
Del VIII – Appendix 



























 Del II – Metod 
 
 
Metoddelen beskriver hur vi angripit frågeställningen och 
sökt våra svar. I vår studie har vi valt att använda ett 
hermeneutiskt angreppssätt genom forskningsmetoderna 
aktionsforskning, fallstudie och intervju. Denna del 
innehåller en beskrivning av studiens arbetsgång, samt de 
nämnda metoderna.  
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6 Vetenskapligt ställningstagande 
 
Vid forskning finns två vetenskapliga synsätt att utgå ifrån – det positivistiska och det 
hermeneutiska. Det positivistiska härstammar från naturvetenskapen och präglas av 
kvantitativ mätning och logiska resonemang. Observationer sker  av mätbara företeelser 
ur den fysiskt materiella verkligheten. Resultaten byggs på logik och forskaren själv 
förblir objektiv (Easterby-Smith et al, 1996). 
 
Hermeneutiken, eller tolkningsläran, är en kvalitativ metod som har sitt ursprung i 
kultur- och humanvetenskapen. Den innebär att forskaren aktivt tar del av 
forskningsresultaten och påverkar dem genom sin egen subjektiva uppfattning. Som 
utgångspunkt används människors upplevelser och erfarenheter vilka förmedlas genom 
språk och livsyttringar. I vår studie utgår vi från det hermeneutiska synsättet, då våra 
egna bedömningar och värderingar med all säkerhet påverkar resultatet.  
 
För att kunna dra allmänna, generella slutsatser baserade på de empiriska fakta vi får 
fram i studien, används ett  induktivt angreppssätt. Detta innebär att vi utgår från våra 
iakttagelser och generaliserar dessa resultat. En induktiv slutledning kan aldrig vara 
hundraprocentigt säker av två orsaker: För det första bygger den på empiriska studier 
och våra sinnen kan lura oss. För det andra är det empiriska materialet inte en 
fullständig uppräkning (Paulsson, 1997). 
 
Det vetenskapliga området informatik kan sägas bestå av fyra användningsområden 
inom IT. Dessa är teknologins användning, människa och teknik, teori och design. Med 
detta menas att informatiken är vägledande i utvecklingen av IT med ambitionen att 
använda tekniken optimalt för organisationers utveckling (Dahlbom, 1997). Det är 
inom denna vetenskap vi studerar hur tekniken kan utveckla organisationers 
individuella och samlade kompetens. 
 
 
7 Val av metod 
 
Syftet med vår studie är att öka kunskapen med att initiera och leda nätbaserad 
kompetensutveckling i grupper. Vi har valt att bedriva aktionsinriktad forskning, 
eftersom vi själva aktivt agerar i studien och påverkar utfallet. För att kunna samla in, 
organisera och integrera insamlad information eller data använder vi fallstudiens 
angreppssätt, parallellt med aktionsforskningens. Vi kompletterar även vår studie med 
intervjuer av kursdeltagarna. Nedan beskriver vi metoderna och motiverar valet av dessa. 
 
 




Aktionsforskning bedrivs i rollen av en förändringskonsult, eftersom den som 
genomför studien påverkar händelserna. Arbetssättet beskrivs av Stringer (1996) som 
en rutin bestående av tre element: 
 
Studera  - Samla relevant data 
- Bygg upp en bild av situationen 
 
Reflektera - Undersök och analysera (hypotes) 
- Tolka och förklara (teori) 
 




Även om ”studera, reflektera, agera”  presenteras sekventiellt ska arbetssättet ses 
iterativt. Det är en process som upprepas, nödvändigtvis inte i samma ordning, men 





Figur 1: Stringers (1996) tre element i aktionsforskningens arbetssätt. 
 
 
Definitionen av aktionsforskning skiljer sig delvis åt mellan olika författare. 
Gummesson (1985; 1991) beskriver en genomgång av ett 70-tal skrifter, som behandlar 
aktionsforskning. Han fann att aktionsforskning idealt ska uppfylla följande krav, men i 
praktiken inte kan uppfylla alla. Om man ser på de åtta krav som aktionsforskning 
idealt ska uppfylla, uppfyllde vi gott sex av dem. 
Studera Reflektera Agera 
Resultat  





 ideala krav 
Vår studie 
1 
Aktionsforskning har alltid som mål att både lösa 
problem och att öka den vetenskapliga kunskapen. 
 
Vårt mål är att öka konsulternas lärande och 
samarbete, vilket tidigare varit bristfälligt, samt att 
skriva en vetenskaplig rapport som bidrar med något 
till forskningen.  
2 
De som berörs av projektet ska lära av varandra och 
utveckla kompetensen genom arbetet i projektet 
(egen- och organisatorisk utveckling). 
Konsulterna kan lära av varandra vilket leder till att 
kunskapsmassan och kompetensen i gruppen ökar. 
3 Kunskapen som forskningen ger upphov till är holistisk (förståelser av helheter). 
Vi sätter in resultatet av vår forskning i en helhet, 
utifrån ett socialt, akademiskt och företagsperspektiv. 
4 
Den förutsätter samarbete mellan personerna i de 
situationer som önskas förstå/förändra. Forskaren 
måste ingå i någon form av arbetsgemenskap med 
personalen. 
Vi ingår inte i Guide/FramFabs  personal- och  
arbetsgemenskap.  
5 
Aktionsforskningsstrategin är framför allt 
tillämpbar i samband med förändringar i sociala 
system. 
Med hjälp av att LearnLoop gavs konsulterna 
möjlighet till social kontakt oberoende av tid och rum. 
Något de tidigare inte kunnat. 
6 Parterna måste komma överens om gemensamma värderingsmässiga utgångspunkter. 
Initialt gavs deltagarna tillfälle att diskutera forumet 
och påverka utformningen av detsamma tillsammans 
med oss. 
7 Förståelse för företagets miljö och förutsättningar. Vår förståelse för företagets miljö och förutsättningar  kan sägas vara begränsad.  
8 
Aktionsforskning ska låta sig ledas av det 
hermeneutiska paradigmet även om element från 
det positivistiska paradigmet får ingå. 
Studiens utfall och analys påverkas av vår subjektivitet. 
 
Tabell 1: Aktionsforskningens ideala krav i förhållande till vår studie. 
 
 
Om inte alla kraven i tabell 1 uppfylls måste summan av kraven utvärderas. Det bör 
bedömas varför vissa krav inte är uppfyllda och utvärderas om kraven är tillräckliga för 
aktionsforskning.  
 
Vid aktionsforskning finns tre intressenter: uppdragsgivaren, forskaren/konsulten och 
vetenskapen. Arbetet ska också kunna rapporteras till andra än uppdragsgivaren. Vidare 
måste forskaren/konsulten aktivt påverka händelseförloppet. I enlighet med ett av 
aktionsforskningens krav fanns tre intressenter i vår studie. Dessa är uppdragsgivaren 
(Guide/FramFab), forskaren/konsulten (vi) och vetenskapen (rapporten). 
 
Vår uppfattning är att en annan hermeneutisk metod inte skulle hantera problemet 
bättre. Alternativet var att använda oss av det positivistiska vetenskapsfilosofiska 
synsättet med sina omfattande metodkataloger. Detta skulle dock vara omöjligt då vi 
redan är aktörer i miljön – och inte bara åskådare.  En svaghet med aktionsforskning är 
att de studerade är medvetna om studien och beter sig på ett annorlunda sätt än de 




Fallstudien är en metod som används för att systematiskt studera en företeelse. I 
metoden används vanligtvis två angreppssätt – icke-experimentell och experimentell 
(Merriam, 1988). En icke-experimentell metod kännetecknas genom avsaknaden av 
kontroll där variablerna inte kan påverkas, som t ex observation av ett historiskt 
skeende. Experimentell forskning kräver att de variabler som är av intresse kan 
manipuleras, dvs att forskaren har kontroll över stora delar av situationen.  
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Fallstudien som metod har vissa speciella egenskaper, som enligt pedagogikprofessorn 
Sharan B Merriam (1988) är: deskriptiv, heuristisk, induktiv och partikularistisk. I 






Beskrivning Vår studie 
Deskriptiv 
Beskrivningen av den företeelse som 
betraktas är omfattande. Den ger en 
fullständig förklaring av den händelse 
som studeras. Den är vanligtvis 
kvalitativ och förklaras i prosa och 
litterära tekniker för att beskriva, skapa 
associationer och analysera situationer. 
Vårt angreppssätt stämmer väl överrens med 
fallstudiens. Resultatdelen är en berättelse av 
händelseförloppet under studiens gång. Vi 
samlar in kvalitativ data som vi analyserar och 
beskriver i berättelsen. 
Heuristisk 
Den kan för läsaren/forskaren skapa 
nya innebörder, förbättra förståelsen av 
den företeelse som studeras eller 
bekräfta det vi redan trodde oss veta. 
Detta kan i sin tur leda till en ny syn på 
det som undersöks. 
 
Denna egenskap motsvaras av vårt huvudsyfte 
med studien. Vi och läsaren får ökad 
medvetenhet om arbetet med att initiera och 




Generalisering, begrepp och hypoteser 
uppstår ur den information som har sin 
grund i den kontext, vilken bildar ram 
till det vi studerar. 
 
Vi utgår från våra iakttagelser när vi 
generaliserar händelsen. Vi ger även förslag till 
vidare forskning. 
Partikularistisk 
Den fokuserar på en viss situation eller 
händelse som kan speglas i tre 
påståenden:  
1. Visa läsaren vad som bör och inte 
bör göras i en liknande situation.  
2. Gälla en speciell situation men ändå 
belysa ett generellt problem.  
3. Ha påverkats av författarens egna 
värderingar, även om det inte behöver 
beröra fallet. 
 
De tre påståendena stämmer väl överrens med 
vår studie. 
1. Vi presenterar de fallgropar som finns, vilka 
kan ge vägledning i liknande projekt. 
2. Problemen vi mött är inte unika för 
Guide/FramFab eller arbetet med LearnLoop.  
3. Våra värderingar kan ha påverkat, studien, 
men behöver inte ha påverkat 
generaliserbarheten. 
 
Tabell 2: Fallstudiens egenskaper i jämförelse med vår studie. 
 
 
Styrkan med fallstudien är sättet att studera komplexa sociala enheter som består av 
multipla variabler vilka kan vara av betydelse för att förstå den aktuella företeelsen. Den 
är förankrad i verkligheten och resulterar i en riklig och holistisk redogörelse av 
företeelsen. Men fallstudien saknar statistisk validitet och är användbar för att generera 
hypoteser, men inte för att testa dem (Gummesson, 1985).  
 
Syftet med en fallstudie är inte att komma fram till den ”korrekta” eller ”sanna” 
tolkningen av de fakta vi har tillgång till, utan snarare att undanröja felaktiga slutsatser 
så att vi till slut har fått fram den bästa och mest övertygande tolkningen (Bromely, 
1986). Det är just metodens hermeneutiska natur som gör den passande för oss, bl a 
eftersom händelsen endast går att utreda medan den pågår.  
 
 




Intervjuer är en vanlig kvalitativ studiemetod, som syftar till att ge en helhetsbild så att 
missförstånd kan undvikas (Rubenowitz, 1980; Carlsson, 1984). En intervjuare kan aldrig 
vara helt objektiv, då intervjun alltid har ett speciellt syfte (Gordon, 1970). Att metoden 
är känslig för påverkan gör att den med fördel kan kombineras med andra metoder.  
 
Vid analys av intervjuer bör den höga grad av påverkan som intervjuaren har på resultatet 
beaktas. Situationen är i högsta grad dynamisk och en bra intervjuare vet hur han ska 
styra intervjun utan att ge alltför stort avkall på objektiviteten (Patel & Danielsson, 1994). 
 
Beroende på hur aktiviteten på LearnLoop utvecklades, fanns risk att tillräckligt material 
för en fallstudie skulle utebli. Därför var vår önskan med intervjuerna att få svar på 
respondentens inställning till grupptänkande (med avseende på dynamik, 
sammanhållning och sociala faktorer), lärande, kunskap och kompetens. 
 
Det gavs tillfälle att intervjua de två kursledarna och tretton av konsulterna. Som 
komplement skickade vi även ut ett anpassat frågeformulär till de gruppmedlemmar vi ej 
fick möjlighet att intervjua (se Appendix IV). Vi anser att antalet intervjuer är tillräckligt 
stort för att komplettera fallstudien. 
 
Intervjuerna, som pågick cirka 1,5 timma, var av kvalitativ karaktär och liknade mer en 
diskussion än en frågestund. Intervjumallen (se Appendix II) fungerade som ett stöd för 
att leda diskussionen i önskad riktning. När kursledarna intervjuades använde vi ett 
anpassat intervjustöd (se Appendix III). De senare fick även se statistik kring 
användandet av LearnLoop, för att ge oss reaktioner och synpunkter. 
 
Vi var minst två personer som träffade respondenten, där en ledde diskussionen. De 
andra förde anteckningar kring respondentens beteende och kontrollerade att inga viktiga 
frågor förbisågs. Alla diskussioner bandades och transskriberades direkt efter 
intervjutillfället. För att kunna se samband och andra intressanta företeelser, gjordes en 
sammanställning av dessa.  
 
 
Nyckeln till e-learning  Metod 
 19 
8 Studiens arbetsgång 
 









För att nå ett framgångsrikt resultat är det viktigt att den empiriska studie som 
genomförs belyses utifrån den tidigare forskning som byggts upp inom området. 
Tidigare studier hjälper oss som forskare att avgränsa problemområde, formulera en 
relevant frågeställning och välja lämplig metod (Backman, 1998). Litteraturen vi använt 
oss av består  av böcker, forskningsavhandlingar och artiklar publicerade i fackpress 





Det är nästan omöjligt att utesluta forskningsfel. Därför behövs en evaluering av möjliga 
felkällor (Easterby-Smith et al, 1996). Här följer en presentation av de begrepp som 














Reliabilitet kan översättas med tillförlitlighet och innebär att mätningarna är korrekt 
gjorda. Samma metod ska kunna tillämpas av olika personer på samma material och ge 
samma resultat. Det gäller alltså att vara systematisk och noggrann. Om reliabiliteten är 
dålig har man fått ett osäkert resultat (Paulsson, 1997). Målet med reliabilitet är att 
minimera felaktigheter och misstolkningar (Yin, 1984).  
 
Vår studie är hermeneutisk, i hög grad kvalitativ och har påverkats av våra egna 
värderingar. Därför anser vi att studien är svår att upprepa. Detta medför att studiens 





Begreppet validitet talar om för oss om metoden som används för datainsamling kan 
mäta och verkligen mäter det vi vill undersöka. Det är inte alltid lätt att rensa bort 
ovidkommande faktorer. En undersökning kan ha väldigt hög reliabilitet men ändå ha i 
princip obefintlig validitet. Om validitet saknas kan slutsatserna bli fullständigt felaktiga. 
Man kan alltså förenklat säga att det är ”farligare” med låg validitet än låg reliabilitet 
(Paulsson, 1997). 
 
Validitet behandlar enligt positivisterna frågan ”Mäter vi det vi tror att vi mäter?” 
medan hermeneutiken frågar ”Har forskaren fått tillgång till all kunskap och alla åsikter 
hos de som studeras?” (Kinnear & Taylor, 1991). Frågor forskaren kan ställa sig är: 
Agerar försökspersonerna annorlunda för att de vet att de deltar i en undersökning? 
Eller är resultatet personbundet? Hade vi fått samma resultat med andra 
försökspersoner? (Paulsson, 1997). 
 
I fallstudien ville vi se resultatet av våra insatser på LearnLoop. Detta har en hög 
validitet då mätningen av aktiviteten är exakt (detta då all aktivitet loggas i en databas), 
men vår bedömningen av aktiviteten är i högsta grad subjektiv. Då intervjuerna var 
öppna fick respondenterna möjlighet att uttrycka vad de tyckte var viktigt i denna typ 
av utbildning. Vi styrde dock intervjun något för att få våra teorier kring 
nyckelfaktorerna bekräftade eller förkastade och även hur nyckelfaktorerna ska 
anpassas. Ännu en faktor som påverkar validiteten är att gruppen vi studerade visste om 





Reliabiliteten och validiteten är båda viktiga för generaliserbarheten av studien. Om 
urvalet är stort är det lättare att dra generella och icke studiespecifika slutsatser. 
Hermeneutiken är intresserad av om slutsatser och teorier kan översättas till andra 
situationer (Easterby-Smith et.al, 1996). Yin (1984) skriver om statistisk generalisering 
och analytisk generalisering. I den senare försöker den som undersöker att generalisera 
sina resultat i ett bredare perspektiv. Det är denna typ som vi har använt oss av. 
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Vår undersökning är delvis situationsbunden. Ett exempel på det är konsulternas 
arbetssituation med tidsbrist och debiteringskrav vilket kan ha påverkat resultatet och 
validiteten. Då antalet företag vi studerat är ett, begränsar det studiens 
generaliserbarhet. Vi anser dock att våra resultat kan användas på andra 
kunskapsintensiva företag i samma bransch. Detta för att vi har fokuserat på lärande 
och grupper vilka är begrepp som förekommer på de flesta arbetsplatser. I vilken mån 






Felkällor delas in i två typer, dessa är slumpmässiga fel och systematiska fel. 
Slumpmässiga fel beror på att mätmetoden har haft dålig precision eller har varit 
osäker. Med andra ord så har reliabiliteten varit bristfällig. Slumpmässiga fel leder precis 
som låg validitet till osäkra resultat. Orsaken till denna typ av fel kan ligga hos både 
försökspersonen och försöksledaren. Försökspersonerna kanske inte har fått samma 
instruktioner eller har prövats under olika omständigheter.  
 
Det är svårt att testa alla försökspersoner under exakt samma betingelser. Genom att 
standardisera situationen, så att resultatet inte påverkas av någon bakgrundsfaktor, kan 
försöksledaren undvika detta (Paulsson, 1997). 
 
Systematiska fel uppkommer när man mäter fel företeelse, d v s undersökningen har 
dålig validitet. Detta beror på att man ej rensat bort ovidkommande faktorer som 
påverkar resultatet i undersökningen. Forskaren mäter inte för det hon/han tror sig 
mäta (Paulsson, 1997). 
 
Vi är medvetna om att intervjuerna med deltagarna inte har haft samma förutsättningar. 
De skedde på flera olika platser och ibland under knappa tidsförhållande, beroende på 
konsultens pressade arbetssituation. Då vi loggat aktiviteten på LearnLoop har en faktor 
varit hur ofta deltagarna varit inloggade på de olika forumen. Vi kan inte vara säkra på 
om deltagarna verkligen läst inläggen eller bara loggat in för att visa sin delaktighet. 
 
 































 Del III – Teoretiskt ramverk 
 
 
De begrepp som beskrivs i det teoretiska ramverket ligger till grund för 
studiens resultat. Dessa begrepp innefattar olika synsätt på kunskap och 
lärande, metoder för lärande i fysiska och distribuerade grupper. Vi 










Ordet kunskap används dagligen av många, men innebörden kan uppfat tas på olika sätt. 
Frågan om kunskap och dess betydelse har diskuterats av många forskare och filosofer. 
Davenport & Marchand (1999) menar att kunskap är ett resultat av bearbetad 
information i människors tänkande. Utan kunnande och medvetenhet hos den enskilda 
människan existerar inte kunskap. För organisationer har kunskap ett högt värde, då 
människor skapar nya idéer, förståelser och tolkningar som används vid beslutsfattande.  
 
Kunskap kan också ses i termer av fakta, sanning och övertygelse, perspektiv och 
förväntningar, metoder och ”know-how”. Kunskap är ackumulerad, integrerad och 
behålls över längre tid för att användas vid specifika situationer och problem (Wiig, 
1999). 
 
McDermott (1999) anser att kunskap kommer ur tänkande och erfarenheter. Erfarenhet i 
sig är inte detsamma som kunskap. Det är erfarenhetens reflektion, ställningstagandet 
och jämförelsen med andra erfarenheter som ger kunskapen. Det är erfarenheten som 
ger oss klarhet i teorierna inom speciella områden. Kunskap är behållningen av 
tankeprocessen vi går igenom vid olika problem. Kunskap är det vi kommer ihåg av 
tankegången genom problembearbetningen.  
 
Det finns många olika sätt att bearbeta information. Varje individ antas ha sitt eget sätt, 
men ett  gemensamt mål bör vara att bearbetnin gen ska leda till djupare förståelse om 
informationens ursprung. Denna djupare förståelse kan sedan användas vid 
beslutsfattande och reflektion kring olika fenomen (Davenport & Marchand, 1999). Det 






Kompetens är en viss typ av kunskap. Den betecknar en speciell färdighet någon har. 
När det talas om någons kompetens, sker det (uttalat eller outtalat) alltid i relation till en 
viss uppgift eller problemställning. Kompetens kan sättas samman med begreppen 
individ och arbete. 
 
 
11.1 Individuell kompetens 
 
Uppgifterna eller problemen kan vara fastställda av individen själv eller av någon annan. 
Beroende på graden av frihet, vad gäller att definiera och tolka arbet suppgiften, kan 
individen själv välja hur hon löser uppgiften. Kompetens är en individs potentiella 
handlingsförmåga i förhållande till en viss uppgift, situation eller kontext (Ellström, 
1992). 
 
Kompetensen hos en individ är inte statisk. Förutom att människan hela tiden skaffar 
sig ny kunskap, har hon vissa egenskaper som kan göra att resultatet av uppgiften 
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skiftar i kvalitet. Förmågan att behålla eller tillföra ny kompetens påverkas av olika 
faktorer, vilka enligt Ellström (1995) kan delas in i: 
 
Psykomotoriska – olika typer av perceptuella och manuella färdigheter, t ex 
fingerfärdighet och handlag. 
 
Kognitiva – olika typer av kunskap och intellektuella färdigheter, t ex förmåga att lösa 
problem och fatta beslut. 
 
Affektiva – viljemässiga (motivation) och känslomässiga (emotionella) 
handlingsförutsättningar,     t ex engagemang och värderingar. 
 
Personlighetsfaktorer – handlingsförutsättningar relaterade till personlighetsdrag, t ex 
självförtroende. 
 
Sociala färdigheter – förmåga att interagera med andra människor, t ex samarbets-, 
ledarskaps- och kommunikationsförmåga.  
 
 
11.2 Organisatorisk/kollektiv kompetens 
 
De enskilda individernas samlade kompetens bildar tillsammans en stomme, vilken i en 
verksamhet kallas organisatorisk eller kollektiv kompetens. Om vi ser till utförandet av 
en organisations uppgift, är den enskilda individens kompetens nödvändig för 
arbetsutförandet. Men det krävs inte bara att anställa arbetstagare med rätt kompetens. 
Det är framförallt i samverkan med andra individer som en organisations uppgift kan 
utföras på ett acceptabelt sätt (Sandberg & Targama, 1998).  
 
Trots att den enskilda individens kompetens uppfyller organisationens krav, är den ändå 
bara en komponent i organisationens förmåga att utföra en uppgift eller lösa ett 
problem. Det är med andra ord ytterst en kollektiv kompetens i arbetsutförandet som 
avgör i vilken utsträckning en organisation kan uppnå effektivitet och framgång.  
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Förutom de tidigare nämnda faktorerna, som påverkar individuell kompetens, krävs att 
arbetstagaren känner en personlig vinning i det hon/han gör. Det räcker inte med att 
besitta den kunskap och de färdigheter som krävs, det behövs även motivation för att 
utföra en arbetsuppgift. Nedan kan ses hur Birchall & Lyons (1995) sätter samman de 
fyra komponenter som behövs för att skapa förutsättningar för det bästa utförandet vid 




Figur 3: Fyra förutsättningar för att skapa bästa utförande. 
 
 
11.3 Organisatorisk/kollektiv kompetensutveckling 
 
För att uppnå önskade sam verkanseffekter måste kollektivets medlemmar ha någon 
form av gemensam förståelse av sitt arbete. Grunden för enskilda personers kompetens 
och lärande är deras förståelse av sitt arbete, medan grunden för kollektiv kompetens 
och dess utveckling är personers gemensamma förståelse av sitt arbete (Sandberg & 
Targama, 1998). Med detta menas att om en gemensam förståelse saknas kommer ingen 
samverkan till stånd och därmed framträder ingen kollektiv kompetens i 
arbetsutförandet. 
 
Ett sätt att utveckla den organisatoriska kollektiva kompetensen är att den befintliga 
kunskapen överförs från den enskilda personen till kollektivet. Oavsett uppfattningen om 
kunskap kan riktas från en person till andra, finns det många åsikter om hur 
kunskapsöverföring i en organisation ska ske. Framför allt åsikter om vilket som är det 
bästa sättet. Sveiby (1990) konstaterar att det finns två sätt att överföra kunskap. Det 
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11.3.1 Överföring via tradition 
 
Tradition är det vanliga sättet att överföra kunskap på, det vill säga genom att prata. 
Dahlbom (1996) skriver om det framtida samhället som ett pratsamhälle. Han beskriver 
också framtidens kultiveringsmiljöer. Dessa miljöer skapas genom prat.  
 
Även om tradition är ett långsamt sätt att överföra kunskap på så är det ändå det mest 
effektiva. Detta beror på, enligt Sveiby, att då man överför kunskap genom tradition så 
används alla sinnen, även det sjätte. Idag har vi, i Västeuropa och USA en övertro på 
det vi kallar för vetenskapligt, allt måste kunna bevisas. Hos vissa japanska företag låter 
man även det sjätte sinnet ta stor plats. Intuition är en viktig egenskap för vidare 
utveckling av den egna verksamheten (Nonaka och Noboru, 1998).  
 
 
11.3.2 Överföring via information 
 
För att få en vidare förståelse kan information ses som kunskap vilken kommuniceras 
genom olika former av data. Överföring via information kan ske genom media av olika 
slag, t ex datorer och tidningar. Genom att artikulera kunskapen så kan vi överföra den 
till olika media (Sveiby, 1995). Delar av kompetensen blir då formaliserad som vetande. 
Denna artikulerade kunskap är oberoende av individen. Genom att göra kunskap till 
vetande så ersätter vi människors kunnande med en massa vetande. Risken är, skriver 
Sveiby, att en paradox kan uppstå. Paradoxen kan beskrivas som att världen riskerar att 





Lärande klassificeras ofta i beteende eller kognitiva modeller. Modellerna innefattar flera 
olika antaganden om det bästa sättet för att ta till sig ny kunskap. Objektivism, eller den 
traditionella modellen för lärande, är en beteendemodell som representerar det 
traditionella synsättet på lärande. Som kritik mot objektivismen har den konstruktivistisk a 
modellen växt fram. Konstruktivismen innefattar begrepp som kollaborativt lärande och 
kognitiv informationsbehandling (cognitive information processing). Den socikulturella 





Den objektivistiska lärandemodellen baseras på Skinners (1968) stimulans/gensvar -
teori: lärande är en förändring i en organisms beteende som kan formas genom selektiv 
förstärkning. Modellens grundsats är att det existerar en objektiv verklighet och lärandet 
innebär att förstå verkligheten och förändra beteendet i enighet med denna. En lärares 
eller instruktörs mål är att förenkla förmedlingen av kunskap från en expert till en 
lärande. Misstolkningar beror på felaktig förmedling av kunskapen om verkl igheten 
(Leidner & Jarvenpaa, 1995). 
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Modellen har flera pedagogiska antaganden som berör både instruerandet och lärandet.  
 
Instruerande: 
· Läraren är källan till objektiv kunskap, vilken snarare är relaterad än skapad under 
undervisningstillfället. 
· Läraren kontrollerar material och inlärningshastighet. 
· Via frågor får läraren veta om kunskapsförmedlingen har lyckats.  
· Ytterligare ett antagande är att lärande sker bäst i isolerade och intensiva 
konfrontationer av ett visst ämne. 
 
Lärande: 
· Det existerar endast en verklighet som avgörs individuellt. 
· Verkligheten kan representeras och förmedlas till en lärande. 
· Syftet är att människans sinne ska återspegla verkligheten snarare än att tolka den.  
· Alla lärande individer använder sig i stort sätt samma tankeprocess för att 





Den objektivistiska modellen är kritiserad för att stimulera ytligt lärande (O´Niel, 1995), 
kunskapsreproduktion och för att vara kunskapsberättande (Schank, 1997) istället för 
kunskapsbyggande (Scardamalia & Breitner, 1993). Kunskapsbyggande baseras på en 
konstruktivistisk/social kognitiv världsbild, där kunskap konstrueras och skapas för att 
passa den enskilda individens världsbild (Nuldén, 1999).  
 
Konstruktivismen förnekar att det finns en utanförliggande verklighet som är 
oberoende av varje individs eget sinne. Kunskap skapas eller konstrueras av den 
lärande, snarare än att överföras från en expert till en lärande. Individens sinne är inte 
ett verktyg som reproducerar verkligheten. Individen skapar sin egen unika uppfattning 
om verkligheten. Varje verklighet varierar beroende på individens egna erfarenheter. 
Lärande ses som en formaterad bild av abstrakta sammanhang vilka representerar 
verkligheten (Phillips, 1995). 
 
I en kunskapsbyggande strategi, som konstruktivismen, är den lärande en aktiv 
deltagare som interagerar med omgivningen. På detta sätt agerar den lärande aktivt för 
att konstruera kunskap genom egen reflektion och idéformuleringar byggda på 
reaktioner och respons från omgivningen (Nuldén , 1999). Läraren fungerar som en 
kreativ medlare i lärandeprocessen och förser de lärande med verktyg som hjälper den 
lärande att konstruera kunskap individuellt tillsammans med andra. 
 
 
12.2.1 Kollaborativt lärande 
 
En av konstruktivismens falanger är den kooperativa eller kollaborativa 
lärandemodellen. Här antas individuellt lärande ske genom interaktion med andra 
människor. Lärande sker när individer övar, verifierar och stärker sina mentala modeller 
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genom diskussions- och  informationsdelning. De olika uppfattningar som delas mellan 
medlemmarna i en grupp leder till en ny delad kunskap (Whipple, 1987). Då 
instruktörsledd kommunikation är mer linjär, tillåter kollaborativa grupper mer 
koncentrerad fördjupning. Det huvudsakliga målet med kollaborativt lärande är 
konstruktionen av delat förståelse genom interaktion med andra människor, men också 
att förbättra kommunikation och förmågan att lyssna och att deltaga i grupper.  
 
Konsekvenserna av de pedagogiska antaganden inom konstruktivismen, antas av 
kollaborativa förespråkare att kunskap skapas då det delas med andra människor. Ju 
mer kunskapsdelning, desto mer lärande (Leidner & Jarvenpaa, 1995). Det hävdas även 
att den mest effektiva och bestående lärandemodellen sker när människor uppmuntrar 
varandra till skillnad från den objektivistiska instruktörsledda modellen där individen 
tilldelas kunskap från experter (Nuldén, 1999).  
 
 
12.2.2 Kognitiv informationsbearbetning 
 
Den kognitiva informationsbehandlingsmodellen kan ses som en förlängning av 
konstruktivismen. Här ligger fokus på kognitiva lärandeprocesser, och de lärande antas 
ha olika förutsättningar att lära mest effektivt. I modellen antas de lärande besitta 
kunskap som är representerad i en mental minnesuppfattning som är olika hos varje 
människa. Denna mentala uppfattning eller modell är viktig att känna till för kunna förstå 
hur effektivt den lärande behandlar ny information. Detta resulterar i antagandet att alla 
människor har olika förmåga att ta till sig samma information på olika sätt och med olika 
uppfattning av denna (Leidner & Jarvenpaa, 1995). 
 
 
12.2.3 Sociokulturellt lärande 
 
Den sociokulturella lärandemodellen är ännu en förlängning av, och reaktion mot, 
konstruktivismen och det kollaborativa lärandets antaganden. Den främsta oenigheten är 
synen på lärande som ett f örtydligande av abstraktioner som representerar verkligheten. 
Kunskap kan inte separeras från individens historiska och kulturella bakgrund. Ju mer en 
uppgift är individuellt meningsfull, relaterad till en kontext, rotad i kulturell bakgrund och 
befintlig personlig kunskap, desto större lärandeeffekt uppstår (Leidner & Jarvenpaa, 
1995). 
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Tabell 3: Sammanställning av modeller/synsätt för lärande (fritt översatt från Leidner &Ja rvenpaa, 1995). 
 
 
12.3 Tiden som faktor 
 
Tiden är en dimension av lärandet som är viktig inom var och en av de olika modellerna 
eller synsätten på lärande som presenterats. Det måste finnas tid för den skapande 
processen att verka. Den personliga kognitiva bearbetningen, att lära in, tar tid och måste 
få ta tid. Ett lärande utan tid för reflektion och bearbetning av ny kunskap är inga bra 
förutsättningar för lärande (Svedberg, 1992).  
 
 
13 Metoder för lärande 
 
De olika metoderna för lärande kräver olika förutsättningar beroende på 
lärandesituationen. Nedan beskrivs de metoder vi anser passa bäst i vårt fall, där vi 
inriktar oss på nätbaserat kollaborativt lärande.  
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13.1 PBL – Problem Baserat Lärande 
 
PBL fokuserar på deltagarna, deras egna frågor och uppfattningar av pr oblem. På 
många sätt är PBL en implementering av den konstruktivistiska och kollaborativa synen 
på lärande. Metoden främjar flera sidor av lärandet hos deltagarna, såsom att hantera 
obekanta problem, anpassa sig till förändring, föra kritiska och kreativa diskussioner 
samt att se på problem med ett helhetsperspektiv.  
 
Den grundläggande poängen i denna metodik är att deltagarna ska vara problemägare. 
Med detta menas att problemet de ställs inför ska vara verkligt, beskrivas i ett 
sammanhang och ha hög grad av relevans för deltagarna. Syftet är att problemet i sig 
ska skapa motivation för deltagarna att angripa det aktivt, kritiskt och kreativt. Arbetet 
med problemet styrs av en fastställd metodik för att nå önskat resultat (Nuldén, 1999).  
 
 
13.2 Tematiska Moduler 
 
Tematiska moduler är en metod för att strukturera kurser och i första hand 
introduktionskurser som grundar sig i de konstruktivistiska och kollaborativa lärande 
modellerna. En modul behandlar ett visst område eller ämne. Kärnan i arbetet är dialog, 
interaktion och reflektion hos deltagarna. Detta område bearbetas och diskuteras 
genom ett antal fastlagda aktiviteter. Istället för att dela in kurser i lektioner indelas de i 
moduler. 
 
Till skillnad från lektionerna som är uppbyggda som delmoment i en kurs so m 
behandlar ett ämne tar varje modul upp ett enskilt problemområde. Att skapa samband 
mellan dessa “öar” av kunskap ligger sedan i samspelet mellan handledarna och 
deltagarna. Innehållsmässigt och arbetsmässigt har metoden många likheter med PBL. 
Den skiljer sig i avseende på tempo och tidsplan. Handledaren har en relativt passiv roll 




13.3 Peer Review 
 
Peer Review innebär att deltagarna författar text för varandra som sedan läses och 
kommenteras av andra. Att diskutera sitt arbete med jämlikar istället för att få det 
utvärderat av en lärare leder ofta till fruktbara diskussioner. Idén med Peer Review 
främjar en konstruktiv och kreativ diskussion kring de idéer som deltagarna formulerat i 
sina arbeten (Nuldén, 1999). 
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14 Fysiska och virtuella grupper 
 
Då ALN är lika bra eller bättre, än de traditionella nätverken, på att upprätthålla grupper 
kan mycket av den teori som finns kring fysiska grupper överföras till de virtuella 
grupperna (Hiltz & Wellman, 1997). De fysiska grupperna har definierats på ett antal 
olika sätt. Vår definition är hämtad från Forsyth (1990):  
 
 
”En grupp är två eller flera ömsesidigt beroende individer som påverkar 
varandra i ett socialt samspel.” 
 
 
Det innebär att endast de som är aktivt deltagande i diskussionerna på det virtuella 
nätverket kan räknas som gruppmedlemmar. Att avgöra när en samling människor 
övergår till att vara en grupp är inte alltid lätt. När deltagarna sedan interagerar över ett 
digitalt nätverk ökar problemen ytterligare. En deltagare som läser, men aldrig skriver blir 
osynlig för de övriga deltagarna. För att uppfattas som en gruppmedlem i ett virtuellt 




14.1 Gruppens skapande 
 
Hur grupper skapas har stor betydelse för hur de kommer att utvecklas. Skapandet har en 
stor påverkan på medlemmarnas motivation att vara en del av gruppen. Motivationen 
påverkar de attityder som deltagarna har till sitt eget arbete i gruppen. Medlemmarna i en 
tvångsgrupp har ofta personliga mål som står i strid med gruppens mål (Granér, 1991).  
 
Grupper kan klassificeras efter hur de bildats. Heap (1980) beskriver tre olika klasser: 
 
Naturlig grupp – bildas av deltagarna själva, t ex ett kamratgäng. 
 
Organiserad grupp - bildandet har skett utanför gruppen men medlemmarna har 
accepterat att tillhöra gruppen, t ex arbetslag eller kurs. 
 
Tvångsgrupp  – bildandet har skett utanför gruppen och deltagarna tvingats in i 
gruppen mot sin vilja, t ex fängelse eller skolgång.  
 
 
14.2 Gruppens storlek 
 
En grupps storlek är av stor betydelse för hur väl den kommer att arbeta ihop. Syftet 
kan vara att knyta sociala band. En stor grupp kräver mer av deltagarna för att 
upprätthålla relationer . Syftet med att upprätthålla sociala relationer bör ställas mot 
syftet att utföra en arbetsuppgift. Tiden bör sedan fördelas efter hur organisationen 
prioriterar. Ju större gruppen blir desto större blir risken att subgrupper bildas.  
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Den stora gruppen är snarare en samlingsplats för de mindre subgrupperna. En stor 
grupp ger en större komplexitet. Storleken ger också gruppen större möjligheter för 
deltagarna att samverka och utvecklas. Samtidigt kräver den ett större mått av energi 
och arbete för att upprätthållas (Svedberg, 1992). Stora grupper får ofta organisatoriska 
problem. Wessman & de Klerk (1987) menar att det finns en övre gräns på 8 -10 
personer i en arbetsgrupp. 
 
 
14.3 Syfte och mål  
 
En grupp kan endast existera om den har ett syfte. Detta kan vara ett officiellt syfte 
uppsatt av t ex företagets ledning. Det kan också vara ett informellt syfte inom eller 
utom gruppen eller personliga syften. Alla gruppmedlemmar har alltid ett personligt 
syfte med sitt medlemskap i gruppen (Granér, 1991).  
 
För att gruppmedlemmarna ska engageras måste gruppens mål sättas så att de inte står i 
konflikt med individens mål och värderingar (Hendrix, 1996). Det är också nödvändigt 
för medlemmarna att de individuella målen stimuleras och uppfylls. Den ”belöning” de 
får ut av s itt arbete i gruppen måste vara större än de ”insatser” de gör i gruppen. Deras 
personliga syften kommer i första hand (Svedberg, 1992).  
 
Om gruppens syften och mål uppfylls och inga nya tillkommer kommer gruppen att 
upplösas. Avsaknad av fastlagda officiella mål kan leda till att gruppen skapar egna mål, 
men om inte dessa mål är väl förmedlade inom gruppen kommer den att försvagas och 





En vanlig misstag är antagandet att en grupp av sympatiska, kloka, professionella och 
vuxna människor kan arbeta ihop utan någon särskild metodik. Teser kring individuellt 
arbete överförs till arbete i grupp. Det finns ofta en rädsla för att metoderna ska få ett 
självändamål och att spontanitet och frihet ska kvävas i gr uppen.  
 
En bra arbetsmetodik är ett hjälpmedel för att gruppen ska finna en balans mellan de 
sociala och de professionella aspekterna på gruppen. Metodiken är nödvändig för 
gruppens överlevnad både på det sociala och det professionella planet. På en arbet splats 
kan den helt sociala gruppen inte överleva då möjligheterna för social utveckling av 
gruppen är begränsade (Svedberg, 1992). 
 
Det finns en risk i att överföra arbetsmetoder för fysiska grupper direkt till de virtuella. 
Användandet av e-post liknade till en början brevskrivandet. Användandet har dock 
förädlats allteftersom mognaden hos användarna ökat. E-post har ersatt brevskrivandet 
i de avseenden det är bättre lämpat, men i de fall traditionella brev lämpar sig bäst 
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14.5 Kommunikation i virtuella grupper 
 
Innan arbetet initieras bör medlemmarna komma överens om hur kommunikationen 
inom gruppen ska ske. Det är viktigt att deltagarna vet när de kan förvänta sig att få 
svar från varandra samt huruvida de ska meddela varandra om mottaget meddelande 
(Kimball & Eunice, 1999). Detta för att inte konflikter ska uppstå på grund av 
missförstånd. Om en deltagare förväntar sig ett kvitto på mottaget meddelande och  inte 
får det börjar denne genast att fundera på orsaken. För att upprätthålla förtroendet för 
övriga medlemmar är det mycket viktigt att frågor av den typen reds ut.  
 
För att underlätta kommunikationen bör de olika aktörerna på forumet föra en aktiv 
diskussion om vilken information som ska spridas. Det gäller att urskilja den 
information som är nödvändig. Efter detta bör gruppen använda sig av kontrakt när de 
diskuterar informationsflöden. Dessa kontrakt bör vara tydliga och klara. 
Överenskommelser ska vara både uppgifts - och tidsspecifika (Platt, 1999). Ett kontrakt 
kan t ex innebära att en fråga ska besvaras inom tre dagar. Om inte kontrakt upprättas 
kommer medlemmarna att utgå från egna antaganden och det är en grogrund för 
störningar i arbetet. 
 
 
15 Lärande i virtuella miljöer 
 
Informationsteknologin har möjliggjort nya metoder för utbildning och lärande. 
Genom att skapa en miljö som stödjer den önskade lärandeprocessens fördelaktiga 
egenskaper, skapas också förutsättningar för lärande. Computer Mediated 
Communication (CMC) innebär datorstödd kommunikation, och gör det möjligt för 
människor med gemensamma intressen att skapa och upprätthålla relationer och 
gemenskaper. Antaganden om att CMC ger avhumaniserande effekter har minskat. Det 
har visat sig att  gemenskaper över digitala nätverk är minst lika bra på att skapa 
gruppkänsla, sociala nätverk, informationsförmedling och bidra med hjälp relaterade till 
gemensamma uppdrag (Hiltz & Wellman, 1997).  
 
 
15.1 ALN – Asynkrona Lärande Nätverk 
 
Ett ALN är en lärmiljö inom CMC, som är utformat för att användas när och var som 
helst i digitala nätverk. Dess asynkrona egenskap ger den enskilda individen möjlighet 
att själv välja tid och plats för lärandet (Birchall & Lyons, 1995). Det är en nätbaserad 
miljö för både undervi sning och lärande, där både möjligheter och problem skiljer sig 
från de traditionella lärande miljöerna.  
 
Vi kan förutsätta att alla har en biologisk klocka som styr den dagliga rytmen. Med ett 
ALN kan den enskilda individen själv avgöra när tiden för lärandet passar bäst, så länge 
de uppsatta målen uppfylls (Hiltz & Wellman, 1997). ALN förstärker 
utbildningsaktiviteten då det skapar en gruppkänsla hos människor som lär tillsammans. 
Det strukturerar och stödjer även planerade kollaborativa lärandeaktiviteter, genom att 
sakta ner interaktionstakten mellan gruppmedlemmarna (Nuldén, 1999). 
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Vilken teknologi som än används för lärandeaktiviteter, är det viktigt att alla 
medverkande förstår mediet (Hiltz & Wellman, 1997). Kommunikation via text på 
Internet har mycket små likheter med brevskrivning genom t ex e -mail, då 
meddelanden tenderar att bli mer koncisa och förkortade. Missförstånd och felaktiga 
meddelanden blir ett allt större problem, speciellt då kommunikationen sker med en 
större grupp vilka inte har samma förkunskaper för lärandet. 
 
Arbetet i ett ALN kan indelas i fyra element. I figuren nedan delas tiden på hälften där 
50% består av självlärande där den enskilde individen dels kan hämta material on -line 
och dels använda dator vid enskilda studier. Resterande 50% består av kollaborativt 
lärande. Detta kan ske via ett konferrenssystem (t ex LearnLoop), där en del kräver 




Figur 4: Komponenterna i ett ALN enligt Bourne (1998). 
 
 
15.2 Social interaktion 
 
Ett problem med ALN är att inga naturliga möten mellan deltagarna uppstår. Många 
medverkande medlemmar har lätt för att skjuta upp sitt deltagande då de är upptagna 
av annat. På detta sätt kan de komma långt efter  i de diskussioner som pågår över 
nätverket. Det är också känt att trots goda intentioner vid datorkonferenser, finns stor 
risk att deltagarna överlastas med information som de inte kan ta till sig. Det samma 
gäller vid initieringen av arbetet på ALN. För hög aktivitet kan resultera i överlastning 
hos andra medlemmar, genom för många och för stora inlägg i diskussionen.  
 
Människan är en social varelse och betydelsen av direktkommunikation och närvaro av 
vänner har direkt påverkan på effektiviteten av IT -användning i olika kontexter (Hiltz & 
Wellman, 1997). Lärare och lärande måste därför förstå möjligheter och begränsningar av 
IT-stödd interaktion. Trots detta har tidigare forskning visat att ALN-baserat lärande är 
socialt och kan framkalla känslor och stämningar hos deltagarna. 
 
 






50 % av tiden består 
av självstudier 
50 % av tiden består av 
kollaborativt lärande 
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En av de sociala faktorerna som bör beaktas i ett ALN är ekvivalensen i deltagande. Det 
finns alltid en risk att deltagarna delas upp i två grupper. De som känner sig bekväma 
med mediet, är uppdaterade med lärandeaktiviteter och accepterade i gruppen. Den 
andra består av de som av någon anledning inte är lika aktiva som övriga och känner sig 
efter i utbildningen. Det är dessa situationer som kursansvarig måste upptäcka och lösa.  
 
 
15.3 Klassificering av kommunikation 
 
Svensson (1998) har i sin forskning funnit tre klasser av elektronisk interaktion mellan 
medverkande i en distansutbildning. Den vanligaste genren kallar han för Query Genre, 
vilket är frågor om uppgifter och förtydligande av läroboksexempel.  
 
Den andra är Feedback Genre, där kommunikationen vanligtvis handlar om att ge 
återkoppling och respons på aktiviteter under utbildningen såsom kursmaterial och 
videoföreläsningar. Tredje klassen som uppmärksammades var Smalltalk Genre. Den är 
av social karaktär ofta med anonyma avsändare, förströelse och samkväm var aktiviteter 
som pågick här. Svensson menar att kunskapen om vilka klasser som används kan 
användas vid design av distanskurser för att öka lärandet. 
 
 
16 Val av verktyg 
 
Om valet av verktyg och beskrivningen av detsamma ska placeras i det teoretiska 
ramverket är inte självklart. Vi anser att vårt val av verktyg till stor del bygger på teorier 
om lärande i grupp. Därför placerar vi avsnittet här, då det är starkt förknippat med 
innehållet i rapportens teoridel.  
  
Det finns olika metoder för att jämföra plattformar för nätbaserat kollaborativt lärande. 
Innan verktyg väljs bör den pedagogiska situationen beaktas. Jämförelsen bör alltså ske 
utifrån hur väl verktygen är anpassade till de pedagogiska krav vi ställer på verktyget 
(Rexhammar, 2000).  
 
Kriterierna som sattes upp för att uppfylla de pedagogiska krav som uppställdes, var att 
verktyget skulle stödja kollaborativt lärande i grupp, vara plattformsoberoende, 
asynkront, lättåtkomligt över Internet, flexibelt, lätt att använda och k unna införskaffas 
till ett lågt pris. Dessutom ställdes vissa säkerhetskrav på verktyget, då känsliga 
företagsspecifika uppgifter eventuellt skulle diskuteras på forumet.  
 
Efter att ha tagit del av en sammanställning av ett trettiotal grupp- och 
konferensprogram (se Appendix V), gjordes en utvärdering av verktygen. LearnLoop 
var ett av alla verktyg som motsvarade ovan nämnda kriterier och önskemål. Den 
avgörande faktorn för valet av LearnLoop var att applikationen utvecklats på 
Viktoriainstitutet, vilket gav oss möjlighet att påverka gränssnitt och funktion hos 
verktyget. Det uppfyllde även de krav på säkerhet som ställdes.  
 
 




Verktyg som används för utbildning på distans kan delas in i tre generationer. 
Korrespondens, telekonferens och webbaserade utbildningsverktyg (Garrison, 1993). 
LearnLoop tillhör tredje generationens verktyg som används för utbildning på distans. 
Verktyget har utvecklats för att stödja utbildning i organisationer, företag och skolor. 
Det stöder den asynkrona lärandemetodiken genom att erbjuda olika former för 
kommunikation.  
 
Grupper kan träffas på nätet och studera ett ämne eller en kurs tillsammans. Då 
LearnLoop stöder olika typer av kommunikation och samarbete kan användarna lära av 
eller med varandra och tillsammans utvecklas inom ett ämne. Dessa förutsättningar är i 
linje med det konstruktivistiska och kollaboristiska synsättet på lärande.  
 
Verktyget kräver ingen applikation eller klient utöver en webbläsare. En av de 
grundläggande idéerna med LearnLoop är att både ledar e/lärare och kursdeltagare har 
möjlighet att själva lägga in nya moduler. Dessa moduler har olika funktioner, till 
exempel: 
 
· Sekventiella eller trådade diskussionsforum. Ett textbaserat forum där alla 
deltagarna kan skriva egna inlägg och kommentarer till den löpande diskussionen. 













1999-11-05  11:17 
 
Det är intressant att alla har viljan och orken att vara här inne och kolla på LL. Vi 
måste få igång en vettig uppgift snart innan alla tröttnar på att bara hitta samma 
gamla inlägg. 
LL 
reply Kursledare (2000-02-07 14:35 updated 2000-02-09 12:29) 
Tänkte bara tala om att våra kära utredare talar mer och mer om LearnLoop som ett naturligt 
vardagsredskap utan att de alltid tänker på det. Under kursveckan så nämdes LL dagligen som deras 
central digital mötesplats för olika spörsmål. Bra va! Kolla med dem om detta när ni gör era intervjuer. 
Vad de tänkte spara, publicera där för att delge de andra. 
/Kursledare 
Re: LL 
reply Johan Lundin (2000-02-09 12:28 updated 2000-02-09 12:29) 
Trevligt att det är en så positiv inställning till LL hos analytikerna. Vi vill rekommendera att 
använda denna motivation till att öka LL:s roll som social knutpunkt hos gruppen. Mao 
smida medan järnet är varmt.  
mvh Johan 
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· QUIZ – forum för frågor, tester och e xamination. De olika formulären kan 
designas på olika sätt. Det finns möjlighet för handledaren att ge ledtrådar vid 
felaktigt svar. LearnLoop skapar även statistik för handledaren om hur deltagarna 
svarat på frågorna.  
 
· PeeR – en funktion för Peer Review där deltagarna kan författa text för varandra 
för att sedan läsa och kommentera varandras texter. 
  
· Det finns också möjlighet att ladda upp/ned filer och länkar.  
 
 
Alla användare har tillgång till sin egen profil men även en gemensam. På så sätt kan 
modulerna användas endast för eget behov eller för hela gruppen om så önskas. Detta 
bestäms av den deltagare som skapar funktionen. 
 
Figur 7: Exempel på de olika modulerna i LearnLoop. Hypertexten länkar användaren vidare genom ett klick.  
 
 
Ovan visas ett exempel på hur de olika forumen visualiseras i LearnLoop. Symbolerna i 
bildens vänsterkant visar de olika modulerna som finns att välja mellan. Ett klick på 
länken bredvid, för användaren vidare genom att visa önskad moduls innehåll. För mer 

































I denna del presenteras händelseförloppet i vår fallstudie. Vi 
berättar om gruppens bildande, vår insats, de fysiska träffarna och 
aktiviteten på LearnLoop. Beskrivningen av t iden mellan vecka 
43/1999 och 8/2000 är indelad fem perioder, vilka skiljer sig 
från varandra i hur aktiva deltagarna har varit och vad 
aktivitetsförändringarna berott på.  
 




Vi följde kursdeltagarnas aktivitet på LearnLoop under 18 veck or. Under denna tid 
hade vi möjlighet att delta i arbetet och diskussionerna genom att själva vara 
medlemmar i den virtuella gruppen. Vi var också varit administratörer för LearnLoop, 
vilket innebar ett visst tekniskt och praktiskt ansvar för verktygets funktion och 
utseende. Aktiviteten följdes genom att studera antal inloggningar, postade inlägg och 
innehållet i dessa. Aktiviteten pendlade från att ha varit mycket hög till att vara så gott 
som obefintlig. Resultatnarrativen är en beskrivning av händelseförloppet över hela 
perioden. I diagrammet nedan ses hur den totala aktiviteten på samtliga forum skiftat 




Figur 8: Diagrammet visar användarnas aktivitet under vecka 43/99 – 8/00. Numreringen på X -axeln avser vår 
periodindelning. Skalan till vänster visar det sammanlagda antalet inloggningar på samtliga forum. Till höger 





För att komma igång med verksamheten på LearnLoop, rekommenderade vi olika 
arbetssätt och metoder för hur arbetet skulle bedrivas (se kap 13 och 
”Rekommendationer till Guide”, Appendix I). Kursledarna själva skulle skapa 
innehållet i det arbetssätt vi föreslog. Våra idéer och förslag bemöttes mycket positivt 
och vi var överens om att dessa skulle prövas för att få i gång ett meningsfullt 
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Total aktivitet på samtliga forum  
Period: 
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Period 1 –  Initiering 
 
Kursen började med en fysisk träff på en konferensgård. För att stärka gruppkänslan 
bodde deltagarna på gården under veckan. I slutet av denna vecka presenterade vi 
LearnLoop och lät deltagarna pröva verktyget. Det visade sig vara en överraskning för 
dem att verktyget skulle användas som en del i utbildningen.  
 
Reaktionerna på nyheten att arbeta med LearnLoop mellan de fysiska träffarna var 
blandade. De problem som deltagarna trodde skulle kunna uppstå försökte vi lösa 
gemensamt. Konsulterna delades in i mindre arbetsgrupper som skulle samarbeta på 
nätet. Samtliga deltagare fick en användarmanual för LearnLoop (se Appendix VI). Det 
enda krav som ställdes på deltaga rna vid mötets slut var att de inom en vecka skulle ha 





Veckan efter den fysiska träffen var aktiviteten på LearnLoop hög. Deltagarna visade 
intresse, nyfikenhet och många av dem loggade in flera  gånger per dag. Den nyss 
avslutade kursveckan diskuterades både ur ett professionellt och socialt perspektiv. De 
kursansvariga lade in en allmän uppgift som berörde hela gruppen samt två specifika 
uppgifter till varje arbetsgrupp.  
 
 
De första uppgifterna 
 
De uppgifter som arbetsgrupperna fick var av karaktären - diskutera fritt ett tilldelat 













Figur 9: Exempel på deltagarnas första uppgift.  
 
 
Uppgiften till hela gruppen berörde en aktivitet som genomförts under veckan då 
deltagarna träffades fysiskt. Denna motiverade och engagerade många av deltagarna till 
diskussion på LearnLoop. Aktiviteten hade berört deltagarna och de hade upplevt den 
på olika sätt. I denna diskussion fick även den expert som styrt övningen möj lighet att 






*När man Use Case modellerar blir det lätt många UC. Varje UC har tillhörande 
textuella dokument. Det blir ofta väldigt många dokument att hålla ordning på. 
*Diskutera kring; hur man kan hålla mängden text nere? Hur kan man hushålla med 
antalet dokument? Hur håller man ordning på dem? 





*Kommentera Scenario-övningen på den gemensamma forumet ”scenario”. 
*Skriv själva kommentarerna på ”scenario” forumet också, så att alla kan ta del av 
dem. 
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Uppgifterna genererade ingen stor aktivitet på de olika gruppernas egna forum. Vissa 
kommentarer gavs, men diskussionerna dog snarare ut än avslutades. Grupperna hade 
inget redovisningstvång eller slutdatum för när ämnena skulle vara färdigbehandlade.  
 
 
Period 2 – Svackan 
 
När det första intresset hade lagt sig och diskussionerna kring uppgifterna dött ut, 
minskade aktiviteten på LearnLoop. Engagemanget i de sociala forumen led svårt av 
inaktiviteten och läget såg ganska hopplöst ut inför framtida användande av 
LearnLoop. 
 
När användarna kopplar upp sig mot LearnLoops startsida, uppmärksammas de på nya 
inlägg, genom en ”flagga”. När frekvensen av nya inlägg avtog, loggade inte heller 
användarna in bland forumen. Vanan och rutinen att logga in på LearnLoop minskade 
och eventuella nya inlägg blev inte besvarade lika snabbt som tidigare. Detta minskade 
lusten att skriva nya inlägg. En ond cirkel uppstod, där få inlägg ledde till låg frekvens i 
läsandet vilket i sin tur ledde till ännu färre inlägg. 
 
De diskussioner som startats av kursledarna i uppstarten följdes inte upp på något sätt. 
Inga nya uppgifter delades ut och ingen naturliga diskussioner uppstod. Tillsammans 
med de kursansvariga uppmärksammande vi hur aktiviteten dog. Vi agerade för sent 
och förstod att det skulle krävas stora ansträngningar för att vända trenden. 
 
 
Period 3 – Vändningen 
 
På grund av den avtagande aktiviteten bokade vi ett möte med kursledarna från 
Guide/FramFab. Det visade sig att vi hade haft oklara uppfattningar om hur ansvaret 
för att stimulera och styra arbetet på LearnLoop var fördelat. Vi kände inte att vi hade 
mandat att ställa krav och presentera nya uppgifter för deltagarna. Handledarna hade 





Inför träffen med handledarna skickade vi ut ett utvärderingsformulär till alla 
användare. Denna besvarades av de flesta i gruppen och den var överraskande positiv. 
Den låga aktiviteten på LearnLoop speg lades inte alls av något ointresse i de svar vi fick 
in. De kommentarer och synpunkter vi fick på den gångna perioden användes för att 
skapa en bra nystart för arbetet på LearnLoop.  
 
 




På mötet med handledarna diskuterades hur vi skulle få arbetet  att komma igång igen. 
Vi ansåg att målen med arbetet inte var klargjorda, varken hos handledarna eller hos 
deltagarna. Därför ställde vi upp målen tillsammans och bestämde att vi skulle möta alla 
deltagarna för att sprida och diskutera dessa. Vi ansåg äve n att mer tid måste läggas på 
att stimulera och handleda deltagarna. Avsikten var att uppmuntra till användandet av 
LearnLoop. På grund av ekonomiska prioriteringar ansågs detta inte vara aktuellt.  
 
Under tiden för mötet, planerade handledarna hur innehål let i kursvecka två skulle se 
ut. Informationen om den planerade veckan lades ut på ett forum. Här gavs deltagarna 
möjlighet att påverka veckans schema, innehåll och form. Denna möjlighet utnyttjades i 
mycket stor grad av deltagarna. Vecka två skulle hålla s i Badgastein, Österrike. Som en 
reaktion på detta tog en mer social diskussion fart. Deltagarna diskuterade skidåkning, 
växelpengar och liknande ämnen. 
 
 





Under denna period blev en planerad företagsfusion mellan Guide och Framfab klar. 
Denna stora förändring hos Guide ledde till hög aktivitet på LearnLoop. 
Diskussionerna var en blandning av seriösa och mer sociala kommentarer kring 
fusionen. En hel del osäkerhet kring hur framtiden för konsulterna från Guide skulle se 
ut märktes tydligt. 
 
 
Figur 11: Frågor kring företagsfusionen var ett hett ämne.  
Re:Re:Nu är det bokat! 
reply Deltagare (1999-11-19 10:22) 
Alperna är kanon! Jag känner också att det verkar rätt att inte tumma på ambitionsnivån, men det få 
stunder vi kommer att vara ute och ’pumpa powder’ kommer att bli kanon (också..) 
FramFab utredare 
reply Handledare (1999-12-16 17:32 updated 1999-12-21 09:47) 
Tror ni det blir några uppdrag som som utredare åt FramFab? Eller kör de ”pang-på-rödbetan” ? Har vi 
någon framtid inom vårt område? 
Lite fikarums-chatter behövs kring detta tycker jag. 




Figur 12: Ännu en kommentar på fusionen  
 
 
Period 4 – Obligatorisk uppgift 
 
I inledningen av perioden mailades en obligatorisk uppgift ut till alla deltagarna.  
 
 
Figur 13: Utdrag ur det mail som alla deltagare fick från kursansvariga inför vecka 2.  
 
 
Detta mail aktiverade alla deltagarna i mycket hög grad. Det ledde till att de loggade in 
oftare för att se om andra deltagare lagt in sina verksamhetsbeskrivningar  - och vad de 
i så fall hade skrivit. Att inloggningarna ökade i så stor grad ledde också till fler inlägg i 
andra forum. Deltagarna fick snabbare respons från övriga i gruppen på sina inlägg. 
Re: Nix cell? 
reply Deltagare (2000-02-22 09: 07 updated 2000-02-23 10:18) 
Jag var inte med på mötet. Vad hade Bosse för argument MOT a t bilda en utredar-cell? 
 
Mitt resonemang går såhär litegrann: FramFabs celler idag är mest organiserade för in-house-projekt. 
Många av Guides konsulter jobbar out-h se. (utomhus?) Även om detta kommer att förändras(?) i en 
framtid, så tror jag att det kommer att ta tid. Således kan man diskutera varför vi har cellindelningarna vi 
har. 
Och i så fall är en utredar-cell minst lika bra som nån annan godtycklig uppdelning. Om 
företagsledningen är rädd för att sub-kulturer skall bildas, så kan de lika gärna vara rädda just här och 
nu för sub-kulturer bildas ALLTID I företag som är större än en enda hanterbar grupp. 
 
Detta är min personliga uppfattning. 
Vi vill att ni tar fram en verksamhetsbeskrivning, verklig eller uppdiktad. 
Beskrivningen skall vara i textuell form och omfatta ca ½ - 1 A4-sida. 
Glöm inte att ta med roller (aktörer) i beskrivningen. 
 
 
Tanken med denna uppgift är att vi skall få fram material som vi kan använda som  
Underlag till Workshop-övningen under kursveckan. I uppgiften ingår därför också 
att ni skall kommentera varandras så snart som möjligt. 
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Nästan alla höll utsatt deadline för uppgiften, vilket överraskade handledarna från 
Guide/Framfab mycket positivt.  
 
Kommentarer till casen uteblev dock. När vi uppmärksammade handledarna på detta, 
minskades kraven på deltagarna. Istället för att påminna och uppmana till läsning och 
diskussion av varandras uppgifter sänktes ribban för gruppen. Vilket följande utdrag 
från LearnLoop visar.  
 
 





Diskussionerna kring andra kursveckan och dess aktiviteter ökade. De rörde sig till 
största delen om hur schemat skulle omplaneras för att möjliggöra så mycket 
skidåkning som möjligt och andra rent praktiska detaljer kring resan. Det förekom även 
en hel del kommentarer och funderingar på vad kursveckan skulle innehålla och vilka 
övningar som skulle genomföras. 
 
 
Möte med deltagarna 
 
I mitten av perioden hade vi ett möte med deltagarna. En av de två kursledarna var 
närvarande. På detta möte presenterade vi vår uppfattning av arbetet, tydliggjorde våra 
mål med studien och förklarade skill naden mellan vår uppgift som forskare och 
projektet på LearnLoop – Guide/FramFab driver projektet med handledning från oss 
och vi studerar det. Vi hade tidigare uppfattat att deltagarna intagit försvarsställning 
gentemot oss när aktiviteten diskuterats. Attityden förändrades när de förstod att vi inte 
blev besvikna om aktiviteten var låg.  
 
Deltagarna såg positivt på LearnLoops framtid. De efterfrågade dock en hårdare 
styrning i form av till exempel obligatoriska uppgifter. Vi visade statistik kring 
aktiviteten så att de själva kunde se hur aktiva de varit. Största delen av gruppen 
överraskades positivt över att aktiviteten var så hög. Vi berättade att vår studie snart 
skulle avslutas. Detta ledde till önskemål om att förlänga studien, för att de skulle få en  
chans att visa att de kunde bättre än hittills. 
 
Deltagarna visade en ökad förståelse för och mognad i förhållningssättet till 
användandet av den här typen av verktyg. De var inte lika skeptiska som vid 
introduktionen av LearnLoop. De diskuterade fördelar kring verktyget snarare än 
problem och var kreativa kring nya användningsområden. Kursledaren var nöjd med 
deltagarnas prestationer. Han berättade för första gången att han från början var 
skeptisk till sådana här experiment. Han var negativ till mer spec ifika krav – trots att 
deltagarna efterfrågade detta. Han var även kritisk till att dela ut en eventuell ”morot” 
för att öka motivationen.  
Handledare 
2000-00-17  11:56 
 
Vi har gått igenom allihop och valt ut tre stycken verksamhetsbeskrivningar som vi 
tänker ha med på kursveckan, plus tre st. reserver. Övrigt material sparar vi till sista 
kursveckan. Så det är inte nödvändigt med kommentarer på casen, men givetvis vore 
det kul om det förekom mera snack. 
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För att få en tydligare bild av varandra och vad respektive konsult jobbar med för 
tillfället, beslutade gruppen att var och en skulle lägga ut en presentation av sig själv och 
sitt uppdrag på LearnLoop. Detta skulle underlätta kommunikationen och stärka de 
sociala banden inom gruppen. Mötet karaktäriserades av en positiv anda för fortsatt 
arbete med LearnLoop och de flesta deltagarna verkade vara intresserade av att 
använda LearnLoop i framtiden, dock med nya gruppkonstellationer. 
 
 
Period 5 – Andra kursveckan 
 
Före och efter veckan i Alperna uppstod två toppar i aktiviteten. Dessa två toppar var 





De sista praktiska detaljerna kring resan löstes. Beskrivningen av konsulterna och deras 
uppdrag började komma in. Kring dessa uppstod viss diskussion. På mötet hade 
gruppen beslutat att alla skulle ha skrivit sin presentation innan andra kursveckan. När 
deltagarna åkte till Badgastein hade fem deltagare postat sina beskrivningar på 
LearnLoop. Vi upplevde att deltagarna hade positiva förhoppningar om kursveckan, 
och återknöt de sociala banden sinsemellan genom småprat på LearnLoop.  
 
 
Figur 15: Småprat på LearnLoop.  
 





Vid återkomsten använde deltagarna LearnLoop till att knyta ihop veckan i Alperna. 
Mycket av diskussionen rörde ämnen och detaljer som kommit upp under den gångna 
veckan. Det märktes tydligt på tonen i inläggen att utredarna blivit mer bekanta med 
varandra under veckan. Inläggen skrevs i en mer lättsam stil och mer skämtsamma 
detaljer lades in. 
 
 
Re:Re:Scema vecka 2 
reply Handledare (2000-01-25 14:40) 
Man kan ta en tupplur på lunchen oxå som Skalman brukar göra. Eller bara sola sig utanför hotellet. 
Eller ta liften upp till första BÄSTA bar i backen och sitta där och ha det gott! 
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Figur 16: Mera småprat på LearnLoop . 
 
 
Under kursveckan i Alperna hade deltagarna pratat om att skapa en fast utredargrupp 
som de ville fortsätta jobba i även i sitt dagliga arbete. Hur denna grupp skulle se ut och 
hur stora chanser de hade att kunna genomföra idén, diskuterades mycket. 
 
Det fysiska mötet under veckan hade stärkt gruppkänslan och sammanhållningen. 
Samtalsämnena skapades naturligt och inga uppgifter behövdes för att stimulera 
aktiviteten. En intressant detalj är att under den gångna veckan fick en av utredarna hjälp 
med att lösa ett problem i sitt pågående uppdrag. Lösningen på problemet följdes upp 
och kommenterades via LearnLoop. Många av deltagarna var engagerade och var mycket 





Deltagarna fick nu veta att en egen fast utredargrupp inte var möjlig att starta upp. 
Diskussionerna ebbade ut alltmer och inga större försök för att vända trenden gjordes. Vi 
genomförde intervjuer med deltagarna. De fick vid dessa tillfällen veta att vi nu skulle 
avsluta vår fallstudie. När fallstudien av slutades var diskussionerna på alla forum så gott 
som helt borta. 
Ååh smicker 
reply Deltagare (2000-02-21 16:19 updated 2000-02-22 10:00) 
Det kanske gick åt skogen och jag bara ljuger om det gick bra – vem vet om det som finns på 
LearnLoop är sant eller ej? Moaa haha ha ha. 



























 Del V – Analys 
 
 
I analysdelen redovisar vi de fyra nyckelbegrepp som är nödvändiga 
för att initiera och upprätthålla lärande nätverk för virtuellt 
distribuerade  grupper. Gruppen påverkas av sammansättning, 
urvalskriterier för medlemmarna, individuell kompetens och 
sammanhållning. Styrning måste ske genom tydliga 
ansvarsförhållanden, handledning, incitament och med tanke på 
tidsåtgång. Mål & syfte måste klargöras o ch förmedlas. ALN-
metodik bör tillämpas genom PBL och kollaborativt lärande i 
bestämda uppgifter. Analysen bygger på teori, observationer, 
intervjuer och behandlar dessa faktorer. Vi redogör även för vår 
klassificering av forumen, där de sociala diskussionerna varit 
dominerande. 
 




I resultatnarrativen beskrev vi händelseförloppet under de 18 veckor vi genomförde 
studien. För att svara upp till vårt syfte och fråga utgick vi från begreppen lärande och 
grupper. Utifrån teori och observationer, u pptäckte vi fyra viktiga faktorer för 
framgångsrik e -learning i grupper. För att bekräfta våra upptäckter utvärderade vi våra 
teorier genom aktionsforskning. 
 
De teorier vi tar upp kan inte användas för att direkt och mekaniskt komma fram till en 
entydig och exakt analys av händelserna på LearnLoop. De ska istället skapa en 
begreppsbas och vara en grund där läsaren får djupare förståelse för ämnet och de 
analyser vi gjort. Detta för att komplexa frågor som t.ex. grupptillhörighet och mänsklig 
kommunikation inte kan tolkas entydigt utan uppfattas på många olika sätt. Litteraturen 
har fungerat som en inspiration till och en grund för den analys vi genomfört. På detta 
sätt hoppas vi också att läsaren använder den teori som vi presenterar. På grund av att vi 
valt detta arbetssätt har vi inga referenser i analysen. 
 
Analys av varje händelse på LearnLoop pågick parallellt med studien under hela 
perioden. Då vi fick direkt respons på våra ingrepp i arbetet (genom att studera 
deltagarnas arbete på LearnLoop) kunde vi  kontinuerligt förändra, anpassa och förfina 
våra metoder. Vi använde sedan intervjuerna till att fylla i eventuella hål i vår studie. Vi 
såg att fyra faktorer hade en större och avgörande betydelse för framgången på 
LearnLoop. Dessa är Gruppen, Styrning, Mål & Syfte och ALN-metodik.  
 
Nedan följer vår beskrivning av faktorerna. För att ytterligare visa hur vi kommit fram till 





I det virtuella nätverket måst e gruppmedlemmarna synas för att finnas. Den deltagare 
som aldrig skriver men ofta läser, upplever sig själv som delaktig. De övriga 
medlemmarna i nätverket kommer dock att uppfatta denna person som en outsider. För 
att ingå i en grupp krävs att deltagaren  på något sätt påverkar och samverkar. Då detta 






Hur gruppen skapas är av väsentlig betydelse för dess utveckling. De medverkande 
individernas olika egenskaper som påverkar gruppen på olika sätt. Alla människor har 
inte samma förutsättningar vid bildandet av lärande nätverk. Personlig bakgrund och de 








I en grupp med frivilliga medlemmar har arbetet mycket större förutsättningar att rendera 
positiva effekter. Motivationen blir ofta bristfällig om en person inte söker sig till 
gruppen av egen vilja. Gruppers utveckling påverkas av om d en bildats av frivilliga eller 
inte.  
 
I utredargruppens fall hade alla sökt sig till kursen, och därmed gruppen, i den mån de 
förstått och accepterat syftet. Det är dock tveksamt huruvida deltagarna förstod kursens 
innehåll och om de kände till att aktivi tet skulle komma att krävas i perioderna mellan 
kursveckorna. Arbetet på LearnLoop borde ha introducerats tydligt redan vid ansökan till 
kursen. Detta för att användarna skulle förstå vikten av denna del i utbildningen. En av 
de kursansvariga berättar: 
 
 
”Vi väntade ganska länge med att berätta detta (att LearnLoop  
skulle användas, förf. anm.) det kanske kunde ha gjorts 
tidigare för att förbereda dom mentalt på LearnLoop. Jag hoppades 
på att det skulle tas emot som en positiv överraskning.”  
 
 
Förutsättningar för att bilda en organiserad grupp för de tilltänkta utredarna var mycket 
goda. Problemen uppstod när gruppen skulle leva och verka i det virtuella nätverket. 
Här bildades istället något som kan liknas vid en tvångsgrupp, eftersom de 
medverkande inte frivilligt sökt sig till den virtuella gruppen eller varit förberedda på 
nätbaserade aktiviteter i mellanperioderna. Resultatet blev att några av de mest 
avgörande individuella förutsättningarna för hög aktivitet saknades, nämligen 
motivation och engagemang (jfr figur 3). Detta är en av de största anledningarna till att 





Anledningen till att arbetet i smågrupperna misslyckades, är att den stora gruppen redan 
var etablerad. Vi ville skapa mindre grupper om 6-7 personer för att underlätta  
deltagarnas möjligheter att överblicka gruppen och upprätthålla de sociala banden. Det 
skulle vara lättare för mindre grupper att fördela arbetet och samarbeta för att lösa 
uppgifter genom PBL-metodik. Deltagarna upplevde själva att gruppen i vissa 
avseenden var för stor. Nedan kommenteras gruppstorleken av en deltagare. 
 
 
”I och med att gruppen är så stor kan man ganska lätt gömma sig. 
Det märks inte så mycket om man inte engagerar sig.”  
 
 
I ett virtuellt nätverk är det svårt att upprätthålla sociala kontakter när gruppen består 
av nitton personer. För att nå framgång med att skapa mindre grupper borde deltagarna 
ha arbeta i de mindre grupperna hela tiden under den första fysiska träffen.  
 





Beroende på uppgiftens syfte och art, kan det vara en fördel att ha olika kompetenser i 
det lärande nätverket. Om syftet är att gruppmedlemmarna ska lära av varandra är det en 
fördel om det finns olika kompetenser. 
 
Deltagarna har alla olika akademisk bakgrund och olika lång branscherfarenhet. Detta 
ansågs vara till stor fördel då alla kan dela med sig av sin kunskap och erfarenhet. Det är 
dock viktigt att medlemmarna ligger på en så jämn kompetensnivå att de kan diskutera 
utredningsfrågor på ungefär  samma plan. En av deltagarna tar upp en intressant poäng: 
 
 




Konsulterna upplever det som viktigt att diskutera sin dagliga arbetssituation med 
varandra. De eftersöker ofta konkret anknytning till sitt dagliga arbete snarare än 
allmänna diskussioner. 
 
Den kompetens deltagarna har med sig när de börjar kursen är inte avgörande för om 
samarbetet i gruppen kommer att bli framgångsrikt. Det är dock mycket viktigt att 
kursledarna vid utformandet av aktiviteterna på LearnLoop tar hänsyn till de olika 





För att vara aktuell för en plats på Guide/FramFabs utredarprogram ställdes vissa 
kriterier. Bland annat skulle deltagarna ”förstå abstraktioner och modelltänkande, ha 
utfört modelleringar, ha utfört mindre utredningar och vara problemlösare”. Urvalet 
genomfördes av flera olika personer. Det hade därför varit en fördel om kriterierna varit 
mer konkreta och lätta att följa.  
 
Att bedöma hur väl en annan person förstår abstraktioner och vilka i Guide/FramFabs 
konsultkår som är och inte är problemlösare är mycket svårt. Det framkom dock att 
dessa kriterier i vissa fall inte prioriterats. Många av deltagarna anser att uttagningen skett 




”Faktum är att uttagningen i vissa fall beror på lång och trogen 
tjänst. De går till sina chefer och säger att: ’Jag har varit anställd i 
tio år och vill g å en utbildning nu.’ Okej, då har du förtur och får 
kanske gå före bättre utredarembryon. Det är inget snack om 
saken. Det såg man med en gång när man såg deltagarlistan.”  
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”Fyrtio personer sökte och våra chefer valde ut nitton stycken. Ser 
man krasst ur ett utredarperspektiv kanske alla inte är lika 
lämpade. Några kommer kanske inte att jobba med renodlad 
utredning. Tanken var ju det, men utbildningen kan ses som en 
belöning också.”  
 
 
Vi kan se ett antal kriterier som hade en viktig roll, utöver de officiellt uppställda. För det 
första hade avdelningscheferna, som skötte urvalet, inte tillräcklig förståelse för vad som 
krävdes av deltagarna. Det fanns också ett antal inofficiella faktorer som 
gruppmedlemmarna ansåg spelade en viktig roll vid urvalet. I vis sa fall kunde det bero på 
hur länge den sökande varit anställd. I andra fall har kursplatsen tilldelats som en morot 
för att stanna kvar i företaget eller helt enkelt för att den sökande tjatat till sig en plats.  
 
Ytterligare en påverkande faktor vid utta gningen är att den anställde, vid aktuellt tillfälle, 
suttit mellan uppdrag och därför kunnat sättas i utbildning utan att företaget förlorat 
intäkter från kunder. I stället för att se utbildningen som kompetensutveckling är vår 
uppfattning att den för vissa konsulter syftar till personalvård. Men det ska även sägas att 
den största delen av de utvalda har de officiella egenskaper som Guide/FramFab krävde.  
 
Ännu en anledning är att kursansvariga inte var med i uttagningsprocessen. Om 
uttagningen skett i samråd mellan dessa och gruppcheferna hade gruppens 
sammansättning varit bättre och gruppen därmed mer lämpad att genomgå programmets 
alla delar.  
 
 
19.3 Individuell kompetens 
 
Om utredargruppen ska kunna lära tillsammans och av varandra, krävs att varje individ är 
villig att lära och ta till sig ny kunskap. Genom våra intervjuer har vi studerat huruvida 
utredargruppens medlemmar besitter de egenskaper som krävs för att behålla eller tillföra 
ny kompetns.  
 
Psykomotoriska: Alla konsulterna har de manuella och tekniska färdigheter som behövs. 
De är vana att använda Internet och känner inte något hinder för att använda 
LearnLoop. Det kan dock sägas att vanan att använda Internet för informationssökning 
och kommunikation var mycket olika hos deltagarna. Vissa använder intranät och WWW 
dagligen medan andra bara använde mail. 
 
Kognitiva: Då nätbaserat lärande i många fall är en ny erfarenhet för konsulterna krävs det 
kreativitet i situationer som kan liknas vid problemlösning. Det framkom att alla inte är 
vana vid att arbeta kreativt med problemlösning. Mer än hälften föredrar att använda sig 
av givna modeller eller av gamla metoder. Detta är en nackdel vid lärande som baseras på 
PBL, då just kreativitet, nytänkande, spontanitet och förmåga att angripa problem på nya 
sätt, är kvaliteter som är nödvändiga hos deltagarna. 
 
Affektiva:  Fallstudien och intervjuerna har visat att majoriteten av gruppens medlemmar 
inte har tillräcklig motivation och engagemang för att använda LearnLoop. Redan vid 
introduktionen av LearnLoop påpek ade några gruppmedlemmar att de inte såg nyttan 
med att använda verktyget. Detta visade sig sedan vara de personer som under perioden 
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för studien har minst antal inloggningar och postade inlägg. Motivationen var i några 
enskilda fall så låg att den enskild a aktiviteten är obefintlig. På samma sätt visade sig de 
personer som uttalat sig positivt till verktyget, vara bland de som har högst antal 
inloggningar och postade inlägg. 
 
För att få medlemmar som är positiva till verktyget bör de väljas ut bland konsul ter som 
är intresserade av att utveckla sin arbetssituation. En annan viktig faktor är hur vana 
deltagarna är vid förändring. En konsult som arbetat under samma betingelser under 
flera år och trivs med denna arbetssituation, har sämre förutsättningar att k unna 
acceptera ett nytt verktyg än en konsult som är van vid förändringar. 
 
Personlighetsfaktorer: Hälften av respondenterna tror att självförtroende är en påverkande 
anledning till att vissa gärna läser redan postade inlägg, men ogärna bidrar med något 
själva. De upplever en rädsla hos vissa för att ställa frågor som kan uppfattas som 
ointressanta eller oväsentliga. Detta visar sig också i antalet inloggningar kontra antalet 
postade inlägg i forumen. I genomsnitt är det 24 inloggade på varje postat inlägg.  Detta 
kan enligt deltagarna bero på att:  
 
 
”Det skrivna ordet är så allvarligt.”  
 
”Det är inte något som engagerar eller så är folk blyga, folk är 
rädda för att hänga ut sig.” 
 
 
För att LearnLoop ska kunna användas till fullo krävs att deltagarna vågar vi sa sina 
svagheter för varandra. Det är viktigt att det inte finns någon prestige i vad man skriver 
eller frågar. Medlemmarna i ett virtuellt nätverk bör inte väga varje inlägg på guldvåg då 
detta hämmar aktiviteten. Det är viktigt att skapa respekt och inbördes förståelse i 
gruppen. Några deltagare anser:  
 
 
”Jag sätter ganska höga krav på vad jag har att säga innan jag 
skickar in något. Jag vet att en del retar sig på att ämnen som läggs 
in inte är seriösa, det har begränsat gruppens vilja att skriva. Dessa 
få sura har begränsat aktiviteten.”  
 
 




Enligt kursansvariga var de deltagare som är aktiva, pratsamma och villiga att presentera 
sina åsikter vid fysiska träffar, ofta de som drev diskussionerna och var mest synliga på 
LearnLoop. De som lyssnade och tänkte noga innan de talade på möten var de som läste 
mycket, men skrev sällan. Båda behövs i grupper, men i det virtuella nätverket blir de 
mer eftertänksamma helt osynliga. Dessa individer måste uppmuntras att visa sin närvaro 
på forumen för att de andra deltagarna ska få bekräftelse på att någon läser deras inlägg.  
 
Sociala färdigheter: Det visade sig att de flesta föredrar att arbeta i grupp vilket tyder på att 
de har de sociala färdigheter som är nödvändiga för att arbeta på LearnLoop. En annan 
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fördel är att alla har den typ av arbete som kräver såväl kommunikations - som 
samarbetsegenskaper. Denna vana hos användarna begränsas dock av att de inte brukar 
genomföra kollaborativa projekt via textbaserade medium. Medlemmarna menar att detta 
faktum begränsar dem. Att vara en bra gruppmedlem i ett fysiskt arbetslag skiljer sig i 
detta avseende från att vara det i ett virtuellt nätverk.  
 
 
19.4 Sammanhållning  
 
Ett av syftena med LearnLoop var att hålla samman gruppen under de långa perioder 
de inte träffades. Denna möjlighet har dock i störst utsträckning använts i anslutning till 
de fysiska kursveckorna. Detta indikerar att motivationen till att hålla samman gruppen 
har varit som starkast vid dessa tillfällen. Gruppmedlemmarna har inte upplevt lika stort 
behov av grupptillhörighet mellan de fysiska veckorna. Deltagarna uppfattade nyttan 
olika, ungefär hälften upplevde att verktyget hjälpt till att hålla samman gruppen. Nedan 
några av deltagarnas kom mentarer till LearnLoop:s roll i att hålla samman gruppen.  
 
 




”Det har varit en punkt att hänga upp gruppen på.”  
 
 
”Inte så mycket, men denna effekt kan uppstå.”  
 
 
En intressant observation är att vissa av de deltagare som inte var aktiva på forumen 
har upplevt att de upprätthållit de sociala banden. Dessa ser gruppens aktivitet på 
LearnLoop och känner sig delaktiga i gruppen trots att de övriga deltagarna inte märker 





Vår studie visar att det är svårt att initiera och driva ett nätverk och en kurs virtuellt. Det 
behövs blandade styrinstrument för att nå ett positivt resultat. Nedan pr esenteras de 
faktorerna som vi funnit vara mest påverkande.  
 
 
20.1 Ansvarsförhållande  
 
Ansvarsförhållanden ska klargöras från början och kan med fördel göras tillsammans 
med gruppmedlemmarna. Det är viktigt i ett ALN att alla deltar. Därför ska de 
ansvariga uppmärksamma vilka det är som inte aktivt deltar i utbildningen. I vår studie 
var ansvarsförhållandena oklara redan från början. Oklara ansvarsförhållande, mellan 
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oss och de kursansvariga, resulterade i att uppstarten inte blev så framgångsrik som vi 
önskade. Så här uppfattade kursledarna ansvarsfördelningen:  
 
 
”I början såg jag det mycket som ert ansvar att aktiviteten var bra. 
Sen tänkte jag att det skulle rulla på av sig själv. Efter vår möte 
bestämde vi ju att nån av deltagarna skulle varit ansvarig. Det 
skulle vi gjort tidigare.” 
 
 
”Jag har inte varit ansvarig, mer som en motiverare. Ni har gjort ett 
jättejobb, men en sån här applikation ska funka av sig själv.”  
 
 
Vi uppfattade att vår roll var att bistå handledarna med metodik för lärande, LearnLoop 
och visst innehåll. Vi ansåg oss inte ha mandat att lägga ut uppgifter och styra arbetet 
på LearnLoop. Om inte vi och handledarna visste vilka ansvarsförhållanden som gällde 
kan det inte begäras att gruppmedlemmarna skulle förstå och acceptera dessa. Det 
visade sig att gruppmedlemmarna hade olika syn på vem som var ansvarig för att 
arbetet på LearnLoop framskrider. Hälften ansåg att det var kursansvarigas eller vår 
uppgift. Övriga tyckte att gruppen tillsammans ska bära ansvaret.  
 
 
”Det är allas ansvar, man kan inte kommendera fram 
diskussioner. Det är bättre om det får växa fram, det blir mer 
riktigt och naturligt om det är spontant.” 
 
 
Under period fyra (se figur 8) bestämdes, tillsammans med gruppen, att det skulle 
finnas en ansvarig bland gruppmedlemmarna. Den utvalde skulle stimulera diskussioner 




”Avtar aktiviteten skulle man ha någon som kastar in en pinne i 
brasan.” 
 
”Ert jobb ska skötas av någon på Guide  eller någon i gruppen.”  
 
 
Idén var värd att testas och den förankrades tillsammans med nästan hela gruppen. 
Detta till trots blev det inte så lyckat. Anledningen till att insatsen inte ledde till något 
resultat är att medlemmarna redan vant sig vid ett arbetsätt. Förändringen kom för sent, 
det skulle varit lättare om det bestämdes från början att en av medlemmarna skulle vara 
ansvarig. Det krävs stora insatser att ändra på redan invanda mönster.  
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20.2 Handledning  
 
Med handledning avser vi hjälp, stimulans och styrning kring kursrelaterade frågor. 
Arbetet på LearnLoop med dessa frågor var i regel dåligt. Även antalet uppgifter som 
var kollaborativa var för få. Ett skäl till detta var kursledarnas inställning till att styra 
och själva interagera. En annan anledning var att handledarna liksom 
gruppmedlemmarna förmodades sköta LearnLoop vid sidan av befintliga uppdrag. En 
av kursledarna kommenterar sin roll så här:  
 
 
”Vi kunde ju lagt ut mer uppgifter. Hade jag drivit detta på heltid 




För de flesta av gruppmedlemmarna är detta en ny form för utbildning. Då e -learning 




Det krävs incitament för att arbetet ska fortgå. I universitetsvärlden finns incitament 
som till exempel bidragspengar och poäng. Studenterna har själva valt att utbilda sig 
och handledaren bestämmer huruvida de klarar kurserna eller inte. På konsultfirman är 
förutsättningarna annorlunda. Incitamentet här är att med rätt kunskap kan konsulten 
få intressanta uppdrag. Dessutom är det avgörande för användningen hur intressant 
och kul deltagarna upplever arbetet på LearnLoop. Därför bör de planerade uppgifterna 
innehålla faktorer som gö r att deltagarna tycker det är kul – ”The fun factor”. 
 
På universitetsutbildningen har handledaren mandat att ge tidskrävande obligatoriska 
uppgifter. Handledarna vid utbildningen på konsultfirman kommer ofta från den egna 
organisationen. Det gör att de har en annan relation till kursdeltagarna än vad 
universitetsläraren har till studenterna. De är snarare arbetskamrater än lärare och 
elever. Under vår studie föreföll det som handledarna på Guide/FramFab inte ville 
stöta sig med kursdeltagarna. Det visade sig främst i att de uttalade en ovilja att ge för 
tidskrävande obligatoriska uppgifter. Anledningen var att de inte ville ta för mycket tid i 





Vid en distansutbildning på till exem pel ett universitet är det ofta fråga om ett 
heltidsåtagande  för studenten. Det gör att all tid kan läggas på utbildningen till skillnad 
från en konsult. Kompetensutveckling av konsulter sker ofta på ”lånad” tid från 
kunden. För varje timme konsulten inte debiterar kund kostar han företaget pengar. 
Guide/FramFab ser inga problem att lyfta ut en konsult från sitt uppdrag för en 
veckokurs, men det är svårare att motivera utbildning på LearnLoop när han/hon sitter 
hos kund.  




”Jag har prenumererat på nya inl ägg, vilket är bra. Det är mer 
legitimt att läsa mail här på Volvo. Har man LearnLoop uppe 
undrar folk vad man håller på med.” 6 
 
 
Det framkom under våra intervjuer att utredarprogrammet och LearnLoop hade låg 
prioritet. Kunden kommer alltid först var ett slagord bland konsulterna. Det framkom 
även att om alla arbetar med utredning så skulle de använda LearnLoop mer i sitt arbete 
och på så sätt ha större nytta med det.  
 
 
”LearnLoop hade fungerat om deltagarna varit aktiva utredare. Då 
finns en minsta gemensamma nämnare.” 
 
 
Detta innebär att tiden finns om konsulten känner någon personlig nytta med 
LearnLoop. Vilket följande kommentar tyder på.  
 
 
”Som när Kalevi införde mail till alla på Guide. Det användes ju 
inte så mycket förrän cheferna sa att mötesproto koll, 
tjänstebilspolicy, löner och så vidare bara kommer via mail. Då blev 
det en jädra fart och nu använder alla det. Ett exempel när man 
gått över kanten, snöbollseffekten.”  
 
 
Vi diskuterade möjligheten att konsulterna skulle få tid avsatt för arbete på LearnLoop. 
Det ansågs inte finnas resurser till detta. Kursledarna hoppades att nätverkandet skulle 
bli en naturlig del i det vanliga arbetet. 
 
 
”Det ska komma dithän att, om jag vill lösa mina problem så 
spelar det ingen roll om jag ringer eller kollar på Internet. Ska man 
gå över till en annan taxa då, bara för att jag löser mina problem 
med hjälp av LearnLoop?! Det låter ju inte klokt! Folk sitter ju 
och kollar allt möjligt på nätet för personlig vinning, så varför skulle 
det kännas jobbigt att använda LearnLoop? Det är ingen skillnad 
på att läsa en manual eller LearnLoop. Det kanske är en 
generationsklyfta. Ett nytt medium helt enkelt.” 
 
 
Det är en fråga om mognad hos användarna. Om lärande och nätverkande ska lyckas, 
måste alla inblandade lägga ner myck et tid. Detta gäller speciellt i uppstarten av ett 
nätverk. Det finns flera olika sätt att uppmuntra till det, men det är en företagskulturell 
fråga. Kulturen styr hur företaget ser på utbildning, socialt uppbyggande aktiviteter och 
hur mycket resurser de är villiga att satsa. Vad vi har uppfattat så är Guide är välkänt i 
branschen för att ha en bra policy vad gäller utbildning7 och aktiviteter för de anställda.  
                                               
6 Det finns en funktion i LearnLoop där nya inlägg skickas via mail. 
7 De anställda får tre veckors utbildning per år.  
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Ovanstående problem gäller även för handledarna. De arbetar också i uppdrag och 
lägger bara ned en begränsad tid på utbildningen. Detta förhållande är än mer olyckligt 
eftersom handledarna är nyckelpersoner i en utbildning. Handledarnas förhoppningar 




”Jag hade inte förväntat mig att vi själva skulle delta så mycket som 




Handledarna valde att inte agera i någon större utsträckning på LearnLoop. Det visade 
sig att de forum där handledarna haft minst påverkan, är de med mest deltagaraktivitet.  
 
 
21 Mål och Syfte  
 
För att en grupp ska bildas och bibehållas behövs ett syfte och ett mål. För att 
möjliggöra kollektiv kompetensutveckling och samverkanseffekter i kollektivet måste 
medlemmarna ha gemensam förståelse för sitt arbete. I utredargruppens fall är syftet att 
skapa ett nätverk av utredare som ska kommunicera med varandra på ett socialt och 
yrkesmässigt plan över Internet.  
 
Målen är att få ett ökat antal utredare o ch därigenom öka säljbarheten av 
Guide/FramFab. LearnLoop fungerar som en virtuell mötesplats för kursdeltagarna. 
Under våra intervjuer framgick det dock att något gemensamt mål och syfte inte 
existerade. Flera av medlemmarna kände sig som försökskaniner för en 
magisteruppsats, andra som testpiloter för produkten LearnLoop. Här är några av 
deltagarnas mål - och syftesuppfattning: 
 
 
”Guides mål är att vara snälla och ställa upp för er.”  
 
 
”Det framgick inte att det var Guides idé.” 
 
 
Trots att syfte och mål u ttalades flera gånger under första kursveckan, visade det sig att 
flera deltagare inte känt till dem. Våra intervjuer visade att de flesta deltagarna (ca 85%) 
inte kände till eller bara delvis kände till innehållet i kursen när de ansökte till den. Detta 
förhållande indikerar att deltagarna inte har haft någon initial förståelse för kursens 
syfte och mål. Det är ett allvarligt problem vid uppstart av nätverk, där klara syften och 
mål är två av de viktigaste faktorerna för att skapa en stark grupp.  
 
Att LearnLoop skulle användas under mellanperioderna, var något deltagarna först fick 
höra under första veckans avslutningsdag. Det gavs bara antydningar om att 
utbildningen skulle fortgå i mellanperioden. Detta är olyckligt då det krävs tid för att få 
mål och sy ften att rota sig hos grupper. 
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För skapa goda förutsättningar för Guide/FramFabs utredargrupp, anser vi att mål och 
syfte med kursen skulle varit klargjorda då medlemmarna ansökte till kursen. Det hade 
medfört insikt i kursens upplägg och innefattande moment. Beslutet om arbetssättet för 
att uppfylla mål och syfte, borde fattas gemensamt av alla medverkande. Det ger en 
känsla av medverkan och skapar samtidigt ansvarskänsla hos medlemmarna för att uppnå 
satta mål.  
 
 
22 ALN metodik 
 
En av fördelarna med LearnLoop och liknande verktyg är, som tidigare nämnts, att 
utbildningsaktiviteten stärks av planerade kollaborativa lärandeaktiviteter. Dessa ger tid 
för reflektion, idéer, frågor och kommentarer. Under utredarkursens mellanperioder, då 
LearnLoop använts, har Guide/FramFab inte använt sig av några planerade 
lärandeaktiviteter. Kursansvariga påpekade under intervjuerna att de inte heller hade för 
avsikt att lägga ut några sådana uppgifter. Med detta som bakgrund kan vi säga att 
LearnLoops alla möjligheter inte utnyttjats. Nedan diskuteras de lärandeeffekter 
företaget ändå fått genom verktyget.  
 
 
22.1 Bestämda uppgifter 
 
Vår första observation av aktiviteterna på LearnLoop motsvarade våra förväntningar. 
De flesta av kursens deltagare hade efter en vecka varit inloggade och utforskat 
verktygets funktionalitet. I detta läget, innan nyhetens behag börjar avta och första 
aktivitetstoppen planar ut är det viktigt att fånga kursmedlemmarnas intresse för 
fortsatt användning av verktyget.  
 
Svårigheten är att uppgiften måste var a av sådan karaktär att gruppmedlemmarna 
känner såväl nyttan som ansvaret för att arbeta med den. Uppgifterna måste även 
innehålla ”the fun factor”, och kännas roliga att genomföra och arbeta med. Vi 
påpekade att uppgiften skulle vara relaterad till den fö rsta kursveckans studiematerial. 



















*När man modellerar är bland det svåraste att veta, när man är klar. Hur djupt ska man 
gå? Beror det på målgrupp för modellen? Beror det på annat? Diskutera virtuellt 





*Kommentera Scenario-övningen på den gemensamma forumet ”scenario”. 
*Skriv själva kommentarerna på ”scenario” forumet också, så att alla kan ta del av 
dem. 
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Gensvaret på uppgiften blev dåligt. Detta beror delv is på uppgifternas karaktär. De 
innehåller inget som motiverar deltagarna att bidra med något till de andra, eller kan ge 
någon nytta tillbaka. Det hela kan liknas vid ett försök till en påtvingad diskussion där 
resultatet blev ett antal väl genomtänkta inlägg, men i form av envägskommunikation 
utan feedback.  
 
 




”För det var ju bara nån uppgift där som man skulle kommentera, 
men det kan man ju inte gagga om så många dar.”  
 
 
Under våra  intervjuer med deltagarna framgick även att de flesta hade väntat sig, och 
ville, att fler mindre kursuppgifter skulle läggas ut på LearnLoop. Att detta inte gjordes 
ser vi som ännu en del av förklaringen till den låga aktiviteten i period 2 - svackan. 
 
 
”Jag hade väntat mig ett par tre uppgifter som man kunde sitta med 
på kvällarna och klura med.”  
 
 
”Hade man haft fler uppgifter så hade fler sett till att det hände lite 
på LearnLoop. En piska behövs för att komma igång.”  
 
 
22.2 Problembaserat lärande 
 
Ett sätt att motivera deltagarna, och därmed öka aktiviteten, hade varit att lägga 
verklighetsrelaterade uppgifter där deltagarna kunnat identifiera problemen med sin 
vardag. På detta sätt kan deltagarna bli problemägare och därmed känna ansvar och 
motivation för att arbeta med uppgiften. Inför den andra kursveckan övertygade vi de 
kursansvariga om våra idéer gällande obligatoriska uppgifter. Därför fick deltagarna 
uppgiften att själva ta fram en verksamhetsbeskrivning, lägga in den på LearnLoop och 
sedan kommentera varandras inlägg (se figur 11). 
 
Det visade sig att så gott som alla hade haft eller hade problem i sitt vardagliga arbete 
som de ville dela med de andra. Engagemanget blev mycket stort då de flesta inom 
utsatt tid hade tagit fram och lagt ut sitt case. Därav den höga aktiviteten på LearnLoop 
i period 4 – obligatorisk uppgift. Trots det fullföljdes inte uppgiften. Ingen av de 
inlagda verksamhetsbeskrivningarna kommenterades. Därför dog entusiasmen kring 
uppgiften ut även här. Detta beror på att det var sv årt att få klarhet i hur casen skulle 
kommenteras.  
 
Vi föreslog att utredargruppen skulle använda sig av PeeR-funktionen i LearnLoop, 
eftersom den är riktad till just denna typen av lärandeaktiviteter. När kursledarna ville 
att alla deltagarna skulle läsa och kommentera allas inlägg efterhand som de lades in, 
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valdes PeeR-funktionen bort. Detta val innebar att känslan av problemägande och 
ansvar för att lösa uppgiften också togs bort. Resultatet av hela övningen blev återigen, 
en typ av envägskommunikation utan feedback från andra.  
 
Verksamhetsbeskrivningarna var ändå till stor nytta. Kursansvariga använde tre av dem 
under den andra kursveckan som kursmaterial. Casen diskuterades i form av workshop. 
På detta sätt fick deltagarna känna nyttan med övningen, s amtidigt som feedback gavs 
från alla deltagarna till de tre använda casen.  
 
 
22.3 Kollaborativt lärande 
 
Det har inte lagts ut några övningar som stödjer synen på det kollaborativa lärandet. 
Uppgifterna som ålades kursdeltagarna var individuella. Det krävdes i ngen form av 
interaktion mellan gruppens medlemmar. Ett exempel på en bra sådan övning är 
uppgiften med verksamhetsbeskrivningar. Det hölls en workshop i Österrike som 
mycket väl kunde ha genomförts på LearnLoop. Det hade varit ett bra sätt att bibehålla 
medlemmarnas intresse med diskussioner, där flera inblandade parter kommenterar 
varandras uppgifter enligt de konstruktivistiska synsättet.  
 
Det uppstod däremot ett antal diskussioner ur deltagarnas egna funderingar (se figur 
18). Dessa kom till utan påver kan från handledarna eller kursens innehåll. De är ett bra 
exempel på hur verktyget kan användas för lärande. Frågan ställs av en person som 
verkligen är ägare till problemet.  
 
De som kommenterar eller svarar, motiveras av att kunna bidra med sin egen kunskap 
för att hjälpa en kollega med att lösa ett problem som känns igen från den egna 
vardagen. Denna diskussion, som är ett bra exempel på kollaborativt lärande, bidrar 
även till att utöka den sociala interaktionen som tidigare nämnts. En annan effekt är att 
deltagarna känner sig ha nytta av verktyget.  
 
 
Figur 18: Ett exempel på kollaborativa lärande diskussioner som deltagarna själva lade in.  
 
 
Systemdokumentation med IDEF0!!!???  
reply Deltagare (2000-02-21 16:19 uppdated 2000-02-22 10:00) 
Hmm...nu har jag en fundering till er alla kloka: Kan man tänka sig att använda 
processbeskrivningsteknik, t ex IDEF0, för att (efter)dokumentera en stor Batch-applikation 
(Postnet-projektet i mitt fall). Min idé är i så fall att ett IDEF0-diagram skulle vara ett utmärkt 
komplement för att visa ett "förädlingsflöde" genom applikationen (alltså en himla massa 
procedurer och triggrar...idag är det en himla röra och Guide skall lämna ifrån sig en bra 
systemdokumentation) 
Tacksam för edra synpunkter och mvh/  
Deltagare 
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22.4 Klassificering av kommunikation 
 
Genom att studera forumen på LearnLoop, har vi gjort en egen klassificering f ör att 
stödja design av verktyg avsedda för utbildning i liknande miljöer. Denna klassificering 
skiljer sig från Svenssons tre genrer. Vi har funnit att kommunikation av social karaktär 
är den populäraste och mest använda. Vi kallar den nätverkande, eftersom  
kommunikation stärker gruppkänslan och sammanhållningen. Detta är positivt då det 
var ett av målen med utredarutbildningen och LearnLoop.  
 
Det finns ett behov av att använda LearnLoop för sociala kontakter med 
utredargruppen då dessa inte träffas natu rligt. ”Fikarum” 8 är det forum där det varit 
högst social aktivitet. Det fikarumssnack som pågick berörde bland annat TV -program, 
matlagningsrecept, skidåkning men även kursrelaterade frågor.  
 
Den andra klassen av forum kallar vi för administration. Det inbegriper forum som 
helpdesk, scheman och praktiska frågor som berör utbildningen. Konsulterna visade ett 
stort intresse kring dessa forum, speciellt vad det gällde schemat och synpunkter på 
detsamma inför den andra fysiska träffen som ägde rum i Badgastein. Vi fann också att 
forum av adminsitrativ typ behövs för att klara upp oklarheter vad det gäller 
reseersättning och tidkoder9.  
 
Den tredje typen av forum har vi valt att kalla för resurser. Här sparas all dokumentation 
som medlemmarna kan ladda hem. Den består av kursmaterial, modeller, lathundar, 
intressanta länkar och annat av nytta för en utredare. Det var i första hand kursledarna 
som fyllde resurser med dokumentation, men det förekom att också att gruppens 
medlemmar bidrog med material. Det är förhållandevis få inloggningar i jämförelse med 
forumen för nätverkande och administration. Detta fann vi förvånande eftersom det 
framkom att det var just information av den här typen som deltagarna ville hitta på 
LearnLoop. 
 
Det finns två orsaker till den låg a inloggningsfrekvensen i resursforumen. I och med att 
resurserna laddas hem till användarens klient så det blir en form av engångsbesök där 
en nerladdning kan generera multipla läsningar. Den andra anledningen är att de som 
går kursen inte arbetar med utr edning och därför inte har användning för 
dokumentationen i sitt dagliga arbete.  
 
Den sista typen kallar vi för utbildning. Den innehåller de uppgifter som kursdeltagarna 
ska utföra och kommentarer kring dessa. Det är alltså inte bara uppgiften utan även 
resultatet med kommentarer som hamnar i den här klassen. Detta är i linje med 
tankarna kring det konstruktivistiska lärandet. 
 
När vi anpassade LearnLoop och gav rekommendationer till kursledarna utgick vi bland 
annat från Svenssons klassificering. Det gjo rde att vi ägnade forum för nätverkande för 
lite uppmärksamhet. Från början skapade vi bara ett forum av denna typ. Här blev 
aktiviteten hög vilket resulterade i att det blev rörigt och svårt att få struktur.  
 
 
                                               
8 Ett trådat forum (se beskrivning av LearnLoop Appendix V).  
9 Tidkod visar vilket konto konsulttimmarna ska debiteras på.  




I vår studie såg vi hur fyra  begrepp hade en mer betydande roll för initiering och 
upprätthållande av virtuella nätverk för lärande. Det första är gruppen och innefattar dess 
sammansättning beroende på individuell kompetens, medlemmarnas frivillighet, urvalet 
av medlemmarna. Dessa är alla faktorer som påverkar gruppens sammanhållning och 
utveckling med tiden. 
 
Det andra är mål & syfte,  vilka måste vara klara och tydliga i god tid innan gruppen sätts 
samman. Dessa måste också följas upp allt eftersom tiden går. Det tredje begreppet är 
styrning, vilket är ett instrument för att nå positiva resultat. Det innefattar 
ansvarsförhållande, handledning, incitament och tidsfaktorn  
 
Det sista begreppet är ALN-metodik, vilket innebär att de kursansvariga har insikt i 































Slutsatserna som framkommit ur analysen, diskuteras utifrån fyra 
nycklar som presenteras i matrisen ”Nyckeln till e-learning”. 




Huvudsyftet med studien är att öka kunskapen om arbetet med att initiera och leda 
nätbaserad kompetensutveckling i grupper. Under studiens gång har vi upptäckt flera 
svårigheter. Vi fann ett antal kritiska faktorer, som också är sv aret på vår fråga - : Vilka 
är de viktigaste faktorerna för framgångsrik e -learning i en distribuerad grupp?. Att beakta dessa är 
en förutsättning för att lyckas med kompetensutvecklingsprojekt av liknande karaktär. 
Vi benämner dessa faktorer nyckelord, då de öppnar dörren till e-learning. 
 
De tre första nyckelorden Mål &Syfte, Styrning och ALN -metodik utgör förutsättningarna 
för lärande i virtuella grupper. I matrisen nedan sätts dessa i förhållande till den fjärde 
nyckeln - Gruppen. Vi har sett att gruppens bildande och utveckling i tiden är avgörande 
för hur målen med lärandet uppnås. Därför delar vi in grupputvecklingen i tre skeden, 
dessa är:  
 
· Innan gruppen bildats – vi befinner oss i kursens planeringsstadium.   
· Den fysiska gruppen  –  kursen har börjat och deltagarna träffas fysiskt. Gruppen tar 
form.  
· Den virtuella gruppen – medlemmarna kommunicerar via ALN och den distribuerade 
gruppen tar form.  
 
I resultat och analys beskrev vi de svårigheter vi mötte i vår studie. Dessa problem 
måste förebyggas i nnan de uppstår. Studien visar att det är mycket svårt, om inte 
omöjligt att lösa dessa problem under projektets gång. I matrisens rutor nedan, 
presenterar vi därför de faktorer och svårigheter som ska klargöras innan och under 
projektets gång. Dessa fakto rer måste beaktas av kursens ansvariga och ledare innan 
projektet initieras. 















Kursens syfte- och mål 
måste vara klara och tydliga 





Om inga gemensamma mål 
satts upp med gruppen, kan 
deltagarnas individuella mål ta 
överhand. Detta kan orsaka 
att vissa personer dominerar 
och andra låter bli att aktivera 
sig i den virtuellt distribuerade 
gruppen. 
 
De gemensamma mål och 
delmål som sätts med 
gruppen måste  följas upp. 
Är de uppnådda? För lätta 
eller för svåra? Behöver de 




deltagarna påverkar utfallet. 
Alla har inte de egenskaper 
som krävs i den virtuella 
gruppen. 
Ansvarsfördelningen måste 
klargöras. Vem eller vilka 
personer initierar 





Ansvaret flyttas successivt till 
gruppen. Medlemmarna måste 
själva komma fram till hur den 
distribuerade gruppen ska 
arbeta. Detta undviker känslan 
av tvång och skapar 
motivation och gruppkänsla 
som leder till fruktsamma 
diskussioner virtuellt.  
 
 
Gruppen ansvarar för alla 
diskussioner virtuellt. Tydlig 
handledning krävs då 
medlemmarna oftast är 
ovana vid arbetssättet. 
Tidsfaktorn spelar en stor 
roll. Skapa därför uppgifter 
enligt ALN-metodiken  med 






Vilka är  förutsättningarna? 
Välj de lärandemetoder som 
passar gruppen, kursen och 
syftet bäst. Anpassa 
verktyget efter 
förutsättningarna och med 




arbetssätt. Använd uppgifter 





Lägg ut mindre uppgifter 
som kan relateras till 
deltagarnas vardagliga 
arbete. Glöm inte ”the fun 
factor”. 
 
Tabell 4: Nyckeln till e-learning. 
 
 
Som nämnts tidigare tyckte sig Guide/FramFabs konsulter inte ha tid att delta i 
diskussionerna på LearnLoop. Det beror till största delen på avsaknaden av en rad 
incitament i användandet. Deltagarna måste känna att användandet ger något tillbaka,  
t ex nytta, ökad förståelse inom ett visst område eller bara rent nöje. Ännu ett hinder var 
att de inte tyckte sig kunna sitta inloggade under kontorstid på uppdragsgivarens tid. Väl 
hemma efter jobbet prioriteras familj och andra aktiviteter.  
 
Kursdeltagarna borde fått reda på att LearnLoop skulle användas som en del i kursen. 
Ansvarsförhållande och styrning skulle klargjorts på ett tidigt stadium och uppgifterna 
skulle varit planerade enligt ALN-metodiken med t ex PBL och Peer Review. Detta hade 
inte bara förberett gruppen på vad som komma skulle, utan även underlättat övergången 
från att vara en fysisk till virtuell grupp. Det hade också skapat känslan av 
problemägande hos kursdeltagarna och gruppen i stort.  
 
Med dessa förutsättningar är utsikterna för lärande inom den distribuerade gruppen 
mycket goda. Det konstruktivistiska synsättets grundstenar är på plats och kollaborativt 
lärande kan komma till stånd. Om dessa förutsättningar finns, tar sig deltagarna den tid 
som krävs.  
 
Gruppens utveckling över tid
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23.1 Egna reflektioner 
 
IT-stödd kompetensutveckling ses av många debattörer och företagsledare som en 
möjlighet att skära ned på lärare, utbildningstid och en chans att spara in pengar på resor.  
Detta är inte den största vinsten med e-learning. Den ligger snarare i möjligheten att göra 
utbildning mer effektiv, givande och attraktiv. Ju bättre en utbildning är desto mer värde 
skapar den för företaget. 
 
De stora möjligheterna skapas när tekniken används för utbildning med högre kvalitet. 
Tjugo minuters utbildning i veckan kan ge organisationen högre samlad kompetens än en 
veckas utbildning om året. Detta kan i sin tur ge synergieffekter i form av kostnads - och 
tidsbesparing. 
 
Utvecklingen inom e-learning är starkt teknikdriven. Många av CD -rom- och 
webblösningarna åte rupprättar en gammaldags och traditionell syn på pedagogiken 
bakom lärande. Utvecklarna glömmer att sätta den lärande i centrum och anammar i 
många fall en inlärningsteknik som påminner om Skinners stimulans/gensvar -teori. 
Tekniken bygger på att människan snabbt måste belönas – först läses en halvsida, sedan 
får den lärande kunskapsfrågor och om svaren är rätt får hon eller han läsa vidare.  
 
Sammanfattningsvis kan sägas att den gamla pedagogiken lever kvar i nya former för 
lärande. Den nya tekniken kräver nya metoder för lärande. Om vi inte väljer att utnyttja 
de möjligheter som finns i den nätbaserade tekniken, är e-learning är inte så mycket mer 
än traditionella läs- och övningsböcker med multimedia. 
 
 
23.2 Vidare forskning 
 
Förutsättningarna för e-learning förändras i takt med den ständigt pågående 
teknikutvecklingen. Mobiliteten ökar och kan framförallt minska platsoberoendet 
ytterligare. Påverkar detta att tiden i våra dagliga rutiner kan utnyttjas till lärande i t ex 
bilen eller på pendeltåget till och från jobbet? Hur påverkar den ökade bandbredden 
ALN-metodiken? 
 
Vi valde medvetet att inte studera företagskulturens påverkan på individ, fysisk - och 
virtuellt distribuerad grupp. Vi märkte vid ett flertal tillfällen att kulturen påverkade 
arbetet i vår studie.  Det kan vara intressant att veta hur mycket den egentligen påverkar 
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Innehåller bilagor av relevans för uppsatsens trovärdighet och 
validitet. Desssa är: 
 
· Rekommendationer till Guide 
· Intervjuunderlag – gruppmedlemmar 
· Diskussionsunderlag – kursledare 
· Internetfrågor – gruppmedlemmar 
· Sammanställning av grupp- och konferensprogram 
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Arbetet bör i detta sammanhang bedrivas i grupper om 5-7 personer. Gruppen ska vara 
liten nog för att skapa möjlighet till gruppsamhörighet och problemägande, men stor nog 
för att skapa en blandad grupp med så många olika kompetenser och synsätt s om möjligt. 
Följdaktligen bör den innehålla ett heterogent tvärsnitt av hela utredargruppen, med 
blandad yrkeserfarenhet, datorvana, ålder och kön.  
 
Då arbete i denna form (nätbaserat, scenario, PBL) kräver ett stort mått engagemang och 
motivation måste de tta skapas redan under den inledande kurs veckan. Att uppnå dessa 
mål senare under den nätbaserade delen kan vara extremt svårt.  
 
 
Hur skapar man då en bra grund för uppstarten av arbetet?  
 
Det är viktigt att flera gånger under kursveckan anknyta till den kommande nätbaserade 
delen. Det kommer att leda till att den senare känns som en naturlig följd av inledningen. 
Det bör även framhållas att diskussionerna på nätet inte kommer att flyta fritt utan att 
det kommer att krävas arbete. Utrymme för fria diskussioner kommer givetvis att finnas, 
men utnyttjande av dessa bör vara ett komplement till de övriga diskussionsgrupperna 
för att upprätthålla de sociala kontakterna mellan deltagarna. Mycket viktigt är även att 
framhålla att nätarbetet kommer att examineras o ch att tiden till förfogande kommer att 
begränsas. 
 
Dessa sidor av arbetet kan uppfattas som negativa av utredarna, som redan har en tung 
arbetsbörda. Därför bör även projektets positiva sidor framhållas. De kan skapa ett 
nätverk som de kan få hjälp av i f ramtiden när de har problem. De kan i arbete på nätet 
få hjälp att lösa problem som de har med sig när de för första gången går in i arbetet med 
grupperna. De får en dialog med medarbetare som de i vanliga fall inte skulle ha haft 
några djupare diskussione r kring arbetet med. 
 
Kan man lära sig att arbeta med verktyg som detta finns mycket att vinna för 
organisationen. Det organisatoriska lärandet främjas vilket leder till att ny information, 
teknik, verktyg, metoder och erfarenheter sprider sig snabbt och effektivt inom företaget. 




Det löpande arbetet 
 
För att behålla motivationen hos deltagarna i ett projekt som har en så lång period utan 
personlig kontakt med handledare/instruktörer måste arbetsuppgifterna vara aktuella och 
personligt anknutna. Det är då möjligt för deltagarna att skapa förståelse för varför de 
bör lägga ned tid på diskussionerna kring arbetet. För att hålla deras intresse bör arbetet 
till stor del varieras. En sak som också talar för variation är att en diskussion kring 
samma problem som ska pågå i 8 -10 veckor tenderar att ebba ut eller komma in på 
sidospår. Vi rekommenderar därför att en 8 veckors period bör delas in i ca fyra delar. 
Dessa fyra delar bör till viss del anknyta till varandra, men ändå skapa en variation i 
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arbetet. Denna variation kan skapas både genom en ändring av materialet som studeras, 
men även genom ändring av valet av arbetssätt och examination. Denna utgångspunkt 
bör inte ligga helt fast utan måste förändras om arbetet kring problemen ebbar ut.  
 
Det är också viktigt att arbetet handleds. Då metoden är ny för deltagarna kan många 
praktiska eller tekniska problem uppstå. Det är en stor förlust om sådana saker bromsar 
upp arbetet på diskussionsgrupperna. Handledning ska också styra arbetet så att inte 





Examinationen ska dels skapa ett mål och sätta en viss press på deltagarna, men det ska 
också innehå lla ett användbart resultat. Diskussionen och arbetet med att nå målet är ett 
av målen med PBL, men om inte resultatet studeras och kommenteras kommer inte 
arbetet att urföras på bästa möjliga sätt. Det är även viktigt att deltagarna i kursen tar till 
sig av varandras erfarenheter och lär sig av varandras misstag. Att resultatet presenteras 
för de övriga skapar även en större motivation att göra bra ifrån sig. Detta moment av 
konkurrens mellan deltagarna, där allas resultat jämförs, kommer förhoppningsvis leda 
till bättre prestationer. Att presentera hur aktiva deltagarna har varit på nätet (antal 
inloggade tillfällen, antal inlagda meddelanden, hur många grupper man är med i, osv) 
leder också till en större grad av motivation.  
 
 
Förslag till studiegång unde r mellanperiod 1 
 
 
















Nedan följer en kort beskrivning av de olika arbetsmomenten som vi föreslår ska 
bedrivas under första mellanperioden. 
 
 
Arbetet efter ett scenario – Cliffhanger/PBL 
För att få ut det mesta möjliga ur ett scenario bör de frågeställningar man skapat 
diskuteras ytterligare. Tanken är att de ska väcka frågor man normalt inte brottas med. 
 
  VECKA 1 
 








  VECKA 1 
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Hur bör då detta göras när man fortsättningsvis bara kommer att träffas via ett ALN 1? 
Ett scenario slutar alltid med en sk. cliffhanger (öppen fråga). Här kommer ett förslag på 
hur vidare arbete skulle kunna organiseras. 
 
1. I anslutning till scenariot definieras problemet eller fenomenet som gruppen vill 
arbeta med.. Det här kan ske tidsbegränsat och om gruppen ej känner att de inte är 
klara så kan vidare diskussion ske på LearnLoop.  
 
2. NetStorming2 kring problemet eller fenomenet. Här kommer troligtvis det uppstå fler 
frågor. Detta sker genom gruppens skapade forum i LearnLoop (ALN).  
 
3. Dela upp dessa i sub-problem (ALN). 
 
4. Väjl ut de mest relevanta problemen och formulera målet/målen med arbetet kring 
detta (ALN). 
 
5. Sök och samla information kring problemet lägg denna information synlig i gruppens 
folder så att den blir åtkomlig för samtliga inom gruppen. S ammanställ en gemensam 
kunskapsbas som står i relation till de uppsatta målen (ALN).  
 
6. Validera den nya kunskapen vilket ger förståelse för problemen från steg 4 (ALN).  
 
7. Diskussion och utvärdering: Grupperna presenterar för varandra vilka deras problem 
och lösningar blev (IRL). 
 
· Hela processen är tidsbegränsad till ca. 2 veckor. 
· Steg 2 till 4 ska ske ganska snabbt för att undvika eskalering. 






Under veckans gång förmodas olika problemställningar dyka upp. Dessa problem kan ha 
anknytning till kursen. De kan också relateras till arbete som kursdeltagarna har upplevt i 
tidigare eller pågående uppdrag. Dessa problem kan aldrig vara för triviala. Det kan rör a 
sig om vad som helst; tekniska frågor/lösningar, relationen till uppdragsgivare, 
projektledare eller jobbet i allmänhet.  
 
Problemen ska diskuteras inom gruppen och sedan sättas samman till en realistisk 
problemställning/situation. När detta är gjort roterar problemen mellan grupperna så att 
alla står inför ett nytt problem. Detta gör att ingen ställs inför en problemsituation som 
man redan har en lösning på. Målet med detta är att deltagarna finner problemen 
relevanta och därför känner sig som ägare till problemen. 
 
Problemen diskuteras eller löses så gott det går ALN över LearnLoop, där ett förslag 
till lösning läggs ut så att alla deltagare kan få ta dela av varandras arbete. Detta blir 
                                               
1 Asynchronous Learning Network i vårt fall LearnLoop  
2 Brainstorming via ALN 
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en form av examination som fungerar som drivkraft för att hålla den nä basera  
diskussionen i gång. 
 
 
Peer – Peer review of Reports 
 





· Deltagarna skriver en uppsats/rapport på 2 -4 sidor och skickar in dessa till 
LEARNLOOP. 
· Arbetet publiceras så att alla övriga medlemmarna i gruppen kan ta del av det i 
LearnLoop. 
· Varje deltagare tilldelas en eller flera arbeten att läsa och ge konstruktiv kritik på. 
Denna finns sedan tillgänglig för författaren. 
· Deltagaren läser varandras rapporter, kommenterar dem och mottar konstruktiv 
kritik kring sitt eget arbete. 





Förhoppningsvis är alla redan bekanta med detta arbetssätt. Därför ger vi här bara en 
kort beskrivning av vad man bör tänka på vid val eller utformning av case. Casen bör 
vara nära relaterade till ens arbete så att man känner engagemang. Ett case bör också vara 
utformat så att den som ställs inför det finner det intressant att söka ny infor mation kring 
ämnet. Att arbeta med ett case enbart med egna erfarenheter kan förvisso vara nyttigt 
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Appendix II – Intervjuunderlag – gruppmedlemmar 
 
Intervjuerna har en maxtid på 1,5 timme. Vi kommer att intervjua knappt 19 st konsulter. 
Vi kommer även att hålla ett par telefonintervjuer med de konsulter som inte finns i 
Göteborg. Intervjun kommer hållas av två personer. Den ena styr intervjun och ställer 
frågor, medan den andra för anteckningar kring respondentens beteende och kontrollerar 
så att inga viktiga frågor förbises. Intervjun kommer att bandas.  
 
Syfte med intervjuer 
 
Utvärdera hur LL fungerat utifrån två perspektiv. Dels grupptänkandet, med hänsyn  till 





Nedan presenteras de olika huvudområdena. Vidare förklaras vart och ett av dessa, samt 
att de frågor knutna till varje block ställs upp. Efter fr ågorna följer en kursiv förklaring 





Denna del av intervjun ska ge svar på frågor kring grundstenarna som har uppställts i den 
litteratur vi studerat inom grupparbete i digitala nätverk: 
 
· Allmänna frågor  
 
· Gruppgrunder 
- Gemensamt syfte/mål  
- Gemensamt ansvar  
- Kompletterande kompetenser 
- Förståelse för samarbete i grupp  
 
· Frågor direkt knutna till studien  
- Handledningen på LL  
- Guide sammanhållning  
- Social gemenskap 
- Teknisk kunnighet/vana 
 






Allmänna frågor  
 
Grundläggande frågor kring respondenten som inte direkt kan kopplas till våra 
avgränsningsområden, men som ändå är viktiga för att säkra studiens kvalitet.  
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1. Ålder?  
2. Utbildning? 
3. Nuvarande uppdrag? 
4. Var utförs största delen av arbetet? 
5. Hur länge har respondenten jobbat på Guide?  
6. Kände du de övriga deltagarna innan kursen började? 
7. Vilka erfarenheter av utredning har du sen tidigare? 
8. Har du tillgång till LL på din arbetsplat s? 
 
 
Gemensamt syfte/mål  
 
Detta är intressant för att se om de olika deltagarna strävar åt samma håll i sitt arbete 
med kursen och LL Här kommer vi även att kunna se om de mål som Guide haft med 
momentet på LL har spridits till deltagarna och om så inte är  fallet vilka mål de själva satt 
upp för arbetet. 
 
9. Hur kommer det sig att du går utredarutbildningen?  
10. Hur väl kände du till upplägget och innehållet i kursen tidigare?  
11. Hur tycker du att kursen motsvarat dina förväntningar? 
12. Hur har du uppfattat målsättninga rna med LL? (Våra, Guides, J&S, låt respondenten 
utveckla). 
13. Vilka mål har du själv ställt upp för din användning av LL och varför dessa mål?  
 
Dessa frågor ger indikationer om deltagarnas förväntningar inför kursen och LL, vilka mål de ställt 





För ett framgångsrikt forum måste alla deltagarna känna sig delaktiga i att arbetet fortgår 
och utvecklas. Har detta varit fallet hos utredarna? 
 
14. Vem ser du som den ansvarige för att arbetet på LL går framåt och varför?  
15. Tycker du att ansvarsfördelningen borde sett ut på ett annat sätt?  
16. Hur ser du på det framtida ansvaret för LL?  
 
Vi kommer här kunna känna av huruvida de har tagit på sig något ansvar i gruppen, om de i 





De olika deltagarna bör ha kompletterande egenskaper. Det är självklart svårt i en grupp 
som denna, där de olika kursdeltagarna är uttagna för att de ligger på samma nivå 
kompetensmässigt. En intressant koppling kan dock vara att de har skiftande 
erfarenheter från utredning och kan lära av varandra.  
 
17. Vad tror du skulle skapa det bästa resultatet i ett verktyg som LL: en relativt 
homogen grupp eller en grupp med olika kompetenser och erfarenheter? 
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Förståelse för samarbete i grupp  
 
För att kunna arbeta i grupp bör en grundläggande förståelse f ör samarbete finnas hos 
deltagarna. 
 
18. Hur tror du att utredargruppen är sammansatt, efter vilka kriterier? 
19. Tycker du att sammansättningen borde varit en annan och i så fall varför?  
20. Vilka egenskaper tycker du är viktiga hos deltagarna i en grupp som använder LL? 
 
Genom dessa frågor kommer vi få veta om de har förståelse för hur grupper bör vara sammansatta. Vi 
vill även känna av om de skulle vilja att gruppen satts samman på annat sätt. Svaren kan användas för 
att ifrågasätta guides kriterier för dessa utbild ningsgrupper. 
 
 
Handledningen på LL  
 
För att vi ska kunna forma nya idéer för drivandet av ett forum som LL är det viktigt att 
vi och J&S får kritik på våra arbetsmetoder.  
 
21. Vad anser du om handledningen och styrningen på LL?  
22. Vad tror det beror på att vissa  uppgifter inte genomfördes (de inledande i grupperna 
t.ex.)? 
 
Viktigt att vi i detta avsnitt inriktar oss på just handledningen och inte kommer in för mycket på 
diskussioner som uppstod utan styrning av handledare. 
 
 
Guide Sammanhållning  
 
Detta avsnitt är intressant för att se vilken och hur stark koppling de olika deltagarna har 
till företaget och till varandra såsom konsulter.  
 
23. Tycker du att sammanhållningen inom utredargruppen har stärkts i och med arbetet 
på LL?  
24. Hur fungerar sammanhållningen inom föret aget när man tillbringar så mycket tid hos 
kunderna som ni gör? Hur klarar konsulterna att upprätthålla den sociala kontakten 
med kollegor på Guide?  
 
Viktigt att fokusera hur respondenten uppfattar sin anknytning till Guide. Inte hur ofta de är på Guide 





För att se hur sammanhållningen har fungerat i gruppen. Hur har LL hjälpt denna 
sammanhållning? Vi vill ha svar på om LL har ökat gruppgemenskapen.  
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25. Hur har du använt LL för att upprätthålla sociala kontakter med övriga 
gruppmedlemmar? 
26. Underlättade LL det sociala umgänget under vecka två och i så fall hur?  
27. Upprätthåller du kontakter med några gamla kurskolleger som du inte träffar normalt 
i ditt arbete? 
 






För att kunna utvärdera om de rent praktiska detaljerna kring LL har hindrat verktygets 
framgång.  
 
28. Använder du WWW utöver arbetet på LL?  
29. Har du någon gång använt dig av något annat nätbaserat verktyg för att samla 
information (Guides intranet, developers guild, newsgroups, diskussionsgrupper, 
m.m.)? 
 
Om detta har varit ett stort hinder kanske inte arbetsmetodiken i sig kan ställas ansvarig för eventuella 




Lärande och Kunskap 
 
Nedan följer frågor om lärande, kunskap och kompetens. Det är svårt att ställa konkreta 
frågor om dessa ganska abstrakta ämnena. Genom användandet av LL kan vi 





Här försöker vi få reda på respondentens vilja att lära och dela med sig av egen kunskap.  
 
30. Hur utvecklas du som konsult bäst? 
31. Hur söker du ny kunskap? 
32. Inom  ”LL-gruppen”, vad kan du lära av de andra deltagarna? 
33. Inom ”LL-gruppen”, vad kan de andra lära av dig? 
 
Dessa frågor ger oss respondentens uppfattning om det bästa lärandeformen för dem själv a t.ex om de 
själva tycker att de lär sig genom arbetet eller genom att sitta på skolbänken. Det kommer även att ge 
indikationer på om de är villiga att dela med sig till andra av sin kunskap eller håller på den för att på 
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Tycker Guidekonsulterna att kunskap är något som kan dokumenteras eller sitter det i 
huvudet på dem. Det är intressant att få reda på om det går att lägga ut kunskap på ett 
verktyg som LL, om någon fritt skriver är det då kunskap eller information/data? Är 
väsentlig kunskap endast uppdragsrelaterad eller är all kunskap nyttig? Här kan vi bli 
tvungna att förklara vad vi menar med kunskap för att sedan få respondentens syn på 
detsamma, så att b egreppsbilden blir lika. 
 
34. Vilken ”kunskap” vill du hitta på LL?  
35. Hittar du den ”kunskap” du vill på LL?  
36. Vilken sorts information saknar du på LL?  
37. Hur ser du på nyttan av att formulera din ”kunskap” på LL (för respondenten själv 
eller för andra)?  
 
Genom dessa frågor ska vi försöka få fram vad som är viktigt att lägga ut på LL. Är det formaliserad 
data eller är det någons erfarenheter. Detta för att få reda på vad som konsulterna behöver få ut av ett 






För att kunna utveckla den individuella kompetensen behöver man besitta fem faktorer 
enligt Hellström. De fem faktorerna är psykomotoriska, kognitiva, affektiva, 
personlighetsfaktorer och sociala. Dessa frågor kommer att ge oss indikationer på om 
konsulterna besitter dessa fem vilka påverkar LL:s framgång/misslyckande. Kompetens 
är nödvändigt för att genomföra en viss uppgift.  
 
38. Berätta om verktygets (LL) problem och svårigheter (se även svaren o m den tekniska 
funktionaliteten)? 
39. Vad karaktäriserar ditt problemlösande mest: systematik eller kreativitet? 
40. Vilka frågor har du engagerat dig i på LL och varför?  
41. Många läser men få skriver, vad tror du det beror på?  
42. Vilken arbetsform föredrar du (grupp, enskilt, etc) och varför? 
 
Här vill vi ha reda på om medlemmarna har den kompetens som behövs för att kunna arbeta med hjälp 
av LL. Är det de som är inaktiva på LL som saknar vissa av dessa egenskaper. Den första ger svar på 
deras manuella färdigheter. Andra frågan ska visa om medlemmarna använder givna modeller eller om 
de skräddarsyr arbetssätt inför varje uppdrag (uppfinner Guide hjulet varje gång?) Är de kreativt lagda 
när det gäller problemlösning. Tredje frågan berör engagemang och motivation att använ da verktyg som 
LL? Fjärde frågan ska ge indikationer om det är en självförtroendefråga att skriva något på forat. Är 
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1. Vad vill GUIDE uppnå med Utredarprogrammet?  
  
2. I hur stor utsträckning tror du att kursdeltagarna kommer att arbeta med utredning 
efter avslutad kurs? 
 
3. Hur är utredargruppen sammansatt, efter vilka kriterier? 
- Hur stor möjlighet hade ni att påverka urvalet?  





4. Hur tror du individuellt lärande sker bäst? 
 





6. Varför tror du att målen med arbetet på LearnLoop h ar missförståtts av så många 
deltagare? 
 
7. Vilka förväntningar har/hade du på arbetet på LearnLoop?  
- Har arbetet motsvarat dina förväntningar? 
 
8. Vem ser/såg du som ansvarig för att driva/handleda arbetet på LearnLoop?  
 
9. Hur tycker du att handledningen har fungerat? 
 
10. Som kursansvarig – vilken roll har du/har du haft på LearnLoop?  
 
11. Hur ser du på vår roll?  
 
12. Under våra inledande möten bidrog vi med förslag på olika arbetsmetoder. Hur kom 
det sig att ni valde att arbeta med andra metoder? 
 
13. Har din inställning till, eller syn på LearnLoop förändrats under kursens gång? I så 
fall hur? 
 
14. Presentera och diskutera statistiken. 
- Diskutera toppar och dalar. 
- Diskutera olika deltagare och deras aktivitet. 
- Diskutera hur deltagarna är på LL och på de fysiska träffarna  
 
15. Hur ställer du dig till frågan om ett debiteringskonto för användande av LearnLoop?  
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16. Många läser, men skriver inte. Vad tror du det beror på?  
 
17. Överenskomna och obligatoriska ”uppgifter” genomfördes inte av alla. Vad tror du 
det beror på?  
 
18. Om ni skulle använda LearnLoop i framtida utbildningsprogram, vad skulle du vilja 
ändra på?  
 
19. LL och framtiden? 
 
20. Hur upplever du det arbete som vi gjort? 
- Vad kunde vi gjort annorlunda? 
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Appendix IV – Internetfrågor - gruppmedlemmar 
 
 
Syfte med frågeformulär  
 
Att utvärdera hur LearnLoop fungerat utifrån två perspektiv. Dels grupptänkandet, med 
hänsyn till teamdynamik, sammanhållning, sociala faktorer och dels utifrån lärande, 
kunskap och kompetens. 
 
 
Allmänna frågor  
 




3. Var utförs största delen av arbetet (t.ex. hos Guide eller hos Kund)? 
 
4. Hur länge har du jobbat hos Guide? 
 
5. Kände du de övriga deltagarna innan kursen började? 
 










8. Vem ser du som den ansvarige för att arbetet på LearnLoop går framåt och varför?  
 




Samarbete i grupp 
 




Handledningen på LearnLoop  
 
11. Vad anser du om handledningen och styrningen på LearnLoop?  
 
12. Vad tror det beror på att vissa uppgifter inte genomfördes (de inledande i grupperna 
t.ex.)? 
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Guide Sammanhållning  
 
14. Tycker du att sammanhållningen inom utredargruppen har stärkts i och med arbetet 





15. Hur har du använt LearnLoop för att upprätthålla sociala kontakter med övriga 
gruppmedlemmar? 
 






17. Inom  ”utredargruppen”, vad kan du lära av de andra deltagarna? 
 











20. Vilka frågor har du engagerat dig i på LearnLoop och varför?  
 
21. Många läser men få skriver, vad tror du det beror på?  
 
22. Vilken arbetsform föredrar du (grupp, enskilt, etc) och varför? 
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Appendix V – Sammanställning av grupp- och konferensprogram 
 
 
Nedan följer en lista på de program vi jämförde och valde mellan. Listan är sammanställd 
av Britt Klintenberg, Viktoria Institutet. Det består av länkar till hemsidor med 
demokurser och utvärderingar/översikter där programmet ifråga fin ns med. 
 
De sidor på Internet som vi hänvisar till för översikter och jämförelser är:  
  
Comparison of Online Course Delivery Software Products 
http://multimedia.marshall.edu/cit/webct/compare/comparison.html 
 
Flexibel Utbildning, Datapedagogerna på högskolan i Skövde  
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 
Online educational delivery applications, a web tool for comparative analysis 
http://www.ctt.bc.ca/landonline 
 








Företagsnamn: Blackboard Inc 
Webbadress för produkten: http://www.blackboard.net/ 
Pröva att göra en egen kurs via http://www.blackboard.net/ 
 
En översikt över Blackboard och Lotus LearningSpace av Anna M Lönedal mfl. 1999: 
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 
En översikt över Blackboard och Top Class:  
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 





Företagets namn: Lilikoi Software 




Företagets namn: Comenius AB 
Webbadress för produkten: http://www.comenius.se 
Demo via: http://www.comenius.se 
 
Convene 
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Företagets namn: Convene.com 
Webbadress för produkten http://www.convene.com 
 




Företagets namn: eCollege.com 
Webbadress för produkten: http://www.ecollege.com/ 
Demo: http://www.ecollege.com/company/products/ecs4demo.html 
 





Företagets namn: Eduprise.com 
Webbadress för produkten: http://www.eduprise.com/ 
Demo: http://www.eduprise.com/public/demonstrations.nsf 
 




Företagsnamn: Softarc Com   
Webbadress: http://www.softarc.com/ 
Webbadress till FCSwedens hemsida: http://www.fcsweden.se/ 
Demo: http://www.softarc.com/products/FCIS/demo.html 
 
Översikt över FirstClass och Disco: 
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 




Företagets namn: Intralearn Software 
Webbadress för produkten: http://www.intralearn.com/demo.htm 
Demo: http://www.intralearn.com/demo.htm 
 









Företagets namn: LearnLinc 
Adress http://www.ilinc.com/ 








Företagsnamn: Viktoria institutet 
Webbadress för produkten: http://learnloop.org 
Demo: http://quiz.informatik.gu.se/demo/ 
 
Översikt över PING PONG och WorkSpace (numera LearnLoop) av Urban Carlén m.fl. 
1999: http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 




Företagsnamn : Nätakademin AB 
Webbadress för produkten: http://www.natakademin.se 
Demo via: http://www.natakademin.se 
Marknadsundersökning på: http://www.ssv.gov.se/avit/lektor.htm 
 
Librarian 
Företagets namn: Asymetrix 
Webbadress för produkten: http://www.asymetrix.com/products/librarian/ 
Demo: http://www.asymetrix.com/products/librarian/tours.html 
 
Librarian finns med i en jämförelse på: 
http://multimedia.marshall.edu/cit/webct/compare/comparison.html 
 
Librix Open Learning System 
Företagsnamn: Cyber Com Education 
Webbadress för produkten: http://www.cybercom.se 
Demo via: http://www.cybercom.se 
Marknadsundersökning av Librix Open Learning system på 
http://www.ssv.gov.se/avit/librix.htm 
 
Lotus Learning Space 
Företagets namn: Lotus 
Webbadress för produkten: http://www.lotus.com/home.nsf/welcome/learnspace     
Adress till demo: http://www.lotus.com/home.nsf/welcome/learnspace 
 
En översikt över LotusLearningSpace och LearnLoop av Ruben Jerkefjord m.fl. 1999 
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
En översikt över LotusLearningSpace och Blackboard av Anna M Lönedal m.fl. 1999 
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 




Företagets namn: Luvit Corporation 
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Webbadress för produkten: http://www.luvit.com/default2.asp 
Demo via: http://www.luvit.com/default2.asp 
 
En översikt över LUVIT och WebCT av Lena Aggestam m.fl. 1999 
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 




Företagsnamn: Marratech AB 
Webbadress för produkten: http://www.marratech.com 
Demo: http://www.marratech.com/download 
 
Marrchtech är med i en marknadsöversikt på: http://www.ssv.gov.se/avit/pform2.htm 
 
PlaceWare (fd Auditorium) 
Företagsnamn: PlaceWare Inc 
Webbadress för produkten http://placeware.com/products/index.html 
Demo: http://placeware.com/products/technology.html 
 
Placeware finns med i en jämförelse på: http://www.ctt.bc.ca/landonline/ 
 
Ping Pong 
Företagets namn: Partitur 
Adress http://www.partitur.se/ 
Introduktion och enkel demo finns tillgänglig via www.partitur.se  
 
Marknadsöversikt på: http://www.ssv.gov.se/avit/pingpong.pdf 




Företagets namn: IBM 
Webbadress för produkten: http://www.can.ibm.com/k12/schoolvista.html 
 
Serf 
Företagets namn: Serfsoft Corporation 
Webbadress för produkten: http://serfsoft.com/index.htm 
 
Serf finns med i en jämförelse på: http://www.ctt.bc.ca/landonline/ 
 
Surfa och Lär 
Företagsnamn: EISI AB 
Webbadress för produkten: http://www.eisi.se 
Demo: http://www.sol.eisi.se   (login: sol ; lösen: sol) 
 
Marknadsundersökning på: http://www.ssv.gov.se/avit/surfaochlar.htm 
 
Symposium 
Företagets namn: Centra Software Inc 









Team Wave Workplace 
Företagets namn: Team Wave Software Ltd. 
Webbadress för produkten: 
Demo: http://www.teamwave.com/demo_server/index.html 
 
TeamWave finns med i en jämförelse på: http://www.ctt.bc.ca/landonline/ 
 
Top Class 
Företagets namn: WBT Systems 
Webbadress för produkten:  http://www.wbtsystems.com/products/index.html  
Demo: http://www.wbtsystems.com/guides/documentation.html 
 
En översikt över Blackboard och Top Class:  
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 





Företagets namn: WebCat AB 
Webbadress för produkten: http://www.webcat.se 
Demo: Kontakta WebCat AB 
 




Webbadress för produkten: http://www.webct.com/ 
Demo: http://teach.oit.unc.edu/SCRIPT/testdemo001001/scripts/serve_home 
(login: guestaccount , password: guest) 
 
En översikt över LUVIT och WebCT av Lena Aggestam m.fl. 1999 
http://minos.his.se/ibv/flexibelutbildning/valkomm/framset.html 
 





Företagsnamn: The Web4Groups Consortium 
Webbadress för produkten:  http://www2.soe.oeaw.ac.at/w4g/index.html 
Demo: http://www2.soe.oeaw.ac.at/w4g/user/friend.html 
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Webmentor 
Företagets namn: Avilar Technologies, Inc. 
Webbadress för produkten: http://avilar.adasoft.com/avilar/index.html 
Demo: http://avilar.adasoft.com/avilar/msubfrm.html 




Företagsnamn: Virtual learning environments inc. 
Webbadress för produkten www.vlei.com/ 
Webbadress för demo: http://www.vu.vlei.com/vu/guest/PublicReg/PR_Register.cgi 
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A User’s Manual 
To 
LearnLoop 
Introduction          2 
 
The Start area 
 How to create a new login       3 
 What to do if you have forgotten your login     4 
 
The Personal area 
 How to login         5 
 How to change password or change/add other personal information  6 
 How to use the calender       7 
 
The Courses area 
 How to enter a new course       8 
 What to do in the course area (an example)     9 
 How to create a folder/a forum/a threaded forum or a list of resources 10 
Folder 
 How to edit/delete a folder       11 
Forum 
 How to create and edit contributions in a forum    12 
 How to take part in a threaded forum      14 
Threaded forum 
 How to make a contribution to a threaded forum   15 
 How to change preferences in a threaded forum    16 
List of resources 
 What is a list of resources and how to use it      18 
 
  2 
Introduction 
 
Wherever you are in Workspace, you always see three tabs at the top of the page,  
Start, Personal and Courses.  





Start:  This is the start area where you find information about Workspace and VIL. 
At the start area you also create your login or ask for your login if you have forgotten 
it. 
 
Personal:  This is your private area, where you may save documents and links, 
check and edit your calendar, change your preferences etc.  
 
Courses:  This is the course area, where you apply for courses, read course 
information, create and take part in forums, read and add documents and links, check 





When you visit Workspace for the first time you have to create a login and you will 
get your password by email. 
 
Back at Workspace there is no special place where you login but the system will ask 
you to login as soon as you click on any of the tabs, Personal or Courses. 
 
One of the first things you do as a new user of Workspace is to fill in information 
about you as a user of the system. You may do this under preferences in the personal 
area. 
 
Good luck!  
  3 
The Start area 
 
How to create a new login 
 
 
1. Click on the Start tab.  
 











3. Fill in a user name.  
 
4. Fill in your email-address. 
 







You will get a message that asks you to check your email for your password. 
 
 
6. Read your email and remember your password. The password has to be written 











  4 
What to do if you have forgotten your login 
 
 
1. Click on the Start tab.  
 
2. Click on “Forgot your login”. 
 
3. You will be asked to type the email address 
you used when you registered.  
 
4. Check your email.  
 
 
You will receive an email with your login information almost immediately. 
 
 
  5 
The personal area 
 
 
How to login 
 
 






1. Fill in your user name. 
 
2. Fill in your password. 
 
3. Click “OK”. 
 
  6 
How to change your password or  
change/add other personal information 
 
 
1. Click on the Personal tab. 
 









3.   Fill in firstname and surname. 
 
 
If you like you may also fill in address, home-page address, other information, and with 
the browser button you may send a file with a picture (.gif/jpg.) of yourself to the web 
server. This information and the picture will be visible to other course members. 
 
You may change this information whenever you like.  
If you change your password you have to type it twice. 
 
 
4. Click ”Update”. 
 
 
  7 
How to use the calendar 
 
Both in the personal area and in the courses area you will find the calendar.  
 
You can always choose if you want to see only your personal calendar or your course 
calendar/calendars or if you want to see all calendars displayed at the same time, i.e. 
both course appointments and your own appointments in the same calendar. 
 
1. Choose which calendar you want to see and click “show”. 
 
 
2. Choose month and year by clicking on the appropriate month/year. The current 
month is default. 
 
3. Click on the arrows to see the previous or the following month. 
 
4. Click on a week’s number to see the calendar of that week. 
 
5. Click on a day’s date to add an appointment. 
 
6. Click on an appointment to edit r delete it. Only the course administrator may 





  8 
The courses area 
 
How to enter a new course 
 
1. Click on the Courses tab. 
 
Now you see two folders, “My courses” and “Other Courses”. If you already have 
entered a course you will see its name under “My Courses”. You may choose a new 
course under “Other Courses”  
 




You will receive a message that tells you whether it is possible to apply for this course 
or not. 
Sometimes you are automatically granted access to courses when you click on the 
apply button. Other times the course administrator will notify you via email if you 
have been granted access or not. 
 
 
3. Click “Apply” if you want to apply for the course. 
 
 





  9 
What to do in the course area (an example) 
 
What you are able to do in the course area depends on what user rights have been set 
by the administrator. 
 
At this course below you may choose whether you want to take part in a forum, a 
threaded forum, check the course calendar, read the course information, create new 
folders, forums or list of resou ces. 
 
This is the first page with an introduction text in the white area. The course menu in 
the gray area is always there to make it easy to navigate. 
 
Click on the names or icons to open and read/create.  
 
Click on this edit/add tool  to edit or add things in the menu. 
 
 
4. Read the information about the course. 
5. The course symbol and the name of the course. By clicking on the name of the 
course you will return to the introductory page. 
6. Click here to check who the course members and get some information about 
them. 
7. Click here to check the calendar.  
8. Click here to add a folder, forum or resources list to the root level. 
9. Click here to add a folder, forum or resources list to the folder you are in. Only the 
creator of the forum may rename or delete it. 
10. Click here to take part in a forum. 
11. Click here to edit the information about the forum. Only the creator may rename 
or delete it, change or add information to it. (While in the forum you may add/edit 
contributions) 
  10 
12. Click here to edit the information of the list of resources. Only the creator of the 
list may rename or delete it, change or add information to it. (While in the 
resources list you may edit/add resources) 
13. Read the files in the resources list. 
 
How to create a folder/a forum/a threaded forum or a 
list of resources 
 
1. Click on the dit/add tool after the name of the course if you want to add 
something to the root level. If you would like to add it to a folder you have to 






The Edit/Add box will appear.  
 
 
What you may create depends on the user rights 









2. Type the name of the new folder/forum/ list of resources in “Create new”. 
 
3. Choose the right radio button by clicking on it. 
 
4. Click on the create button. 
 




  11 
How to edit/delete a folder 
 
Please note that it is not possible to edit or delete a folder/forum/list of resources that 
someone else has created, and you cann t delete your folder if someone else has 
created forums or list of resources in it. 
 
 















2. You may now rename or delete your folder or add for example a forum. 
 
3. Click “Update” “Delete” or “Create” depending on what you would like to do. 
 
  12 
How to create and edit contributions in a forum 
 
In this example below forum “A´s theory” has been chosen. This shows the forum and 
two contributions made.  
 
 




















2. Type your contribution and click “Send”. 
 
 





  13 















3. Change your contribution or delete it by leaving an empty string. 
 




















  14 
How to take part in a threaded forum 
 
This is an example of a threded forum with two threads, the trategy and solution 1.  
Martin initiated the first one (the strategy) and Britt initiated the second (s lution 1). 
Alma and Johan have replied to Martin, and Martin has replied to Johan’s reply. 
Peter has made a reply to Britt. 
 
 
1. Click here to initiate a new thread. 
 
2. Click here to reply to Martin or to Alma. 
 
3. Click here send an email to Johan.
 
4. Click here to edit your own contribution.  
 
5. Click here to change preferences, i.e. how you want the forum displayed. 
 
 
  15 
How to make a contribution to a threaded forum 
 




This box will appear. 
 
 
2. If you want to initiate a new thread, type the subject and then the contribution. If 
you are making a reply just type the contribution. 
 
3. Click “Send”. 
 
  16 
How to change preferences in a threaded forum 
 
 
You may choose how you want the contributions displayed.  
 
1. Click on the preferences button at the end of a threaded forum. 
 
This box will appear. 
2. Uncheck/ Check the alternatives by checking the appropriate box.  
 
3. Click “Update”. 
 
In the example below only the threads and the threads made the last 7 days have been 




  17 
If you uncheck all the boxes you will just see the original contributions of the threads 
as in the image below. 
 
  18 
What is a list of resources and how to use it
 
1. To see the list of resources click on the resources icon in the course menu and the 














This is a sample list of resources containing four folders with links to two documents 




2. Click on any of the edit/add tools to add folders, links and files to the lis  of 
resources. 
If you added a folder/URL-link or a file you may also rename or delete it by 
clicking on the edit/add tool following it’s name.  
 
 
3. Click on a link to access it.  
 
 
If you want to see the list again repeat number 1.
 
 
 
 
